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Hubungan Persepsi Iklim Organisasi Dan Interaksi Atasan Bawahan (Leader
Member Exchange) Dengan Organizational Citizenship Behavior Pada Pegawai
Perguruan Panca Budi Medan

MUNISA
NPM : 141804076

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan ingin melihat hubungan persepsi iklim organisasi dan
interaksi atasan bawahan dengan Organizational Citizenship Behavior pada pegawai
Perguruan Panca Budi Medan. Hipotesis yang diajukan ada hubungan positif antara
persepsi iklim organisasi dan interaksi atasan bawahan dengan organizational
citizenship behavior pada pegawai Perguruan Panca Budi Medan. Populasi dalam
penelitian ini berjumlah 80 orang. Teknik pengambilan sampel adalah total
sampling. Metode pengumpulan data adalah skala persepsi iklim organisasi,
interaksi atasan bawahan, dan organizational citizenship behavior. Analisa data
menggunakan analisis regresi berganda. Hasil penelitian 1. Ada hubungan yang
signifikan antara persepsi iklim organisasi dan interaksi atasan bawahan dengan
organizational citizenship behavior. Hal ini ditunjukan koefisien R = 0.773 ; p <
0,05. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka hipotesis yang diajukan dinyatakan
diterima. 2. Ada hubungan positif yang signifikan antara persepsi iklim organisasi
dengan Organizational Citizenship Behavior pada pegawai Perguruan Panca Budi
Medan dengan hubungan sebesar 27,6%. 3. Ada hubungan positif yang signifikan
antara antara interaksi atasan bawahan (leader member exchange) dengan
organizational citizenship behavior (OCB), dengan hubungan efektif yang
didapatkan sebesar 53,7%. Total sumbangan efektif dari kedua variabel bebas
(persepsi iklim organisasi dan interaksi atasan bawahan) dengan organizational
citizenship behavior (OCB) adalah sebesar 59,7%. Dari hasil ini diketahui bahwa
masih terdapat 40,3% kontribusi dari faktor lain terhadap organizational citizenship
behavior. Diketahui bahwa subjek penelitian ini para pegawai Perguruan Panca Budi
Medan, memiliki persepsi iklim organisasi yang tergolong baik dan memiliki
interaksi atasan bawahan (leader member exchange) yang tergolong tinggi dan
organizational citizenship behavior yang tergolong tinggi.

Kata kunci : organizational citizenship behavior, persepsi iklim organisasi, interaksi
atasan bawahan
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The relation of organizational climate perception and leader
member exchange with organizational citizenship behavior of staff
Perguruan Panca Budi Medan

MUNISA
NPM : 141804076

ABSTRACT

This research is mainly focused to know the relationship of Organizational
climate perception and leader member exchange with organizational citizenship
behavior of staff Perguruan Panca Budi Medan. The hypothesis is the positive
relation of Organizational climate perception and leader member exchange with
organizational citizenship behavior of staff Perguruan Panca Budi Medan. The
population with 80 peoples are involved. The techniques of taking sample is total
sampling. Method of this research is organizational climate perception scale, leader
member exchange scale and organizational citizenship behavior scale. In analyzing
data the writer using analysis multiple regression. Result of research is: 1. There was
significant relationship between organizational climate perception and leader
member exchange with organizational citizenship behavior. the writer has found
coefficient relationship amount R = 0.773 ; p < 0,05. Based on this research so the
hypotheses that given to can be accepted. 2. The positive relation which is
significant between organizational climate perception with organizational
citizenship behavior of staff Perguruan Panca Budi amount 27,6%. 3. The positive
relation which is significant between leader member exchange with organizational
citizenship behavior of staff Perguruan Panca Budi amount 53,7%. The total of
effective contribution of both dependent variables (organizational climate perception
and leader member exchange) by organizational citizenship behavior is 59,7%. This
result has been showing that 40,3% contribution from other factor. As knowing that
the subjects of this research are the staff of Perguruan Panca Budi Medan who have
organizational climate perception is good, and they are having leader member
exchange which is high and as well as organizational citizenship behavior

Keywords : organizational citizenship behavior, organizational climate perception,
and leader member exchange
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia dalam suatu organisasi memiliki peranan yang
sangat penting, karena tanpa didukung sumber daya manusia yang baik suatu
organisasi akan menghadapi masalah dalam pencapaian tujuan organisasi. Untuk
mengurangi masalah tersebut, perlu hendaknya bagi suatu organisasi memandang
manusia tidak lagi sebagai beban bagi organisasi melainkan aset untuk
perusahaan. Apabila hal ini dapat tercapai, akan tercipta hubungan dan sinergi
yang baik antara pemimpin dan karyawan di organisasi tersebut (Waspodo, 2012).

Seseorang yang merasakan kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan
berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimiliki untuk
memberikan performa terbaiknya kepada organisasi tempat ia bekerja dengan
menyelesaikan tugas pekerjaannya sebaik mungkin. Bahkan, karyawan yang puas
akan memiliki kesediaan untuk melakukan hal lebih diluar tanggung jawab
formalnya. Kesediaan inilah yang kemudian dikenal sebagai Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (Waspodo, 2012).

Sloat (dalam Dewi, 2010) mengatakan bahwa OCB merupakan suatu
perilaku positif individu sebagai anggota organisasi dalam bentuk kesediaan
secara sadar dan sukarela untuk bekerja dan memberikan kontribusi pada
organisasi lebih daripada apa yang dituntut secara formal dalam organisasi. OCB

ini memiliki peran penting untuk keberhasilan organisasi.
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Schultz (dalam Dewi, 2010) menyatakan bahwa OCB melibatkan usaha
ekstra yang melebihi persyaratan minimum dari pekerjaan. Pegawai melakukan
suatu tindakan diluar peran yang dibebankan sebagai anggota organisasi. Individu
dapat memberikan kontribusi kepada organisasi dengan melakukan perilaku yang
bukan bagian dari uraian jabatannya. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja
formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut
secara efektif.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) ini juga sering diartikan
sebagai perilaku yang melebihi kewajiban formal (extra role) yang tidak
berhubungan dengan kompensasi langsung. OCB merupakan perilaku positif
orang-orang yang ada dalam organisasi. Perilaku ini terekspresikan dalam bentuk
kesediaan secara sadar dan sukarela untuk bekerja, memberikan kontribusi pada
organisasi lebih dari pada apa yang dituntut secara formal oleh organisasi.
Perilaku OCB tersebut bisa berupa perilaku menolong rekan kerja yang sedang
kerepotan dalam pekerjaannya, menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau
istirahat, membantu rekan sejawat yang pekerjaannya overload, membantu
mengerjakan tugas orang lain pada saat tidak masuk, membantu orang lain di luar
departemen ketika memiliki permasalahan, membantu pelanggan dan para tamu
jika membutuhkan bantuan, tepat waktu setiap hari tidak peduli pada musim,
membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta, kemauan
untuk bertoleransi tanpa mengeluh, menahan diri dari aktivitas-aktivitas mengeluh

dan mengumpat, memberikan perhatian terhadap pertemuan-pertemuan yang
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dianggap penting, membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk
organisasi, membaca dan mengikuti pengumuman-pengumuman organisasi, dsb
(Aldag & Resckhe,1997).

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dari beberapa karyawan
diperoleh bahwa masih banyak karyawan yang sedang mengalami overload dalam
pekerjaannya dan hanya sedikit dari karyawan lain yang mau membantunya
ataupun bekerja sama. Sebagian dari karyawan yang melakukan pekerjaan jika
sudah ada surat tugasnya, dan beberapa diantaranya merasa keberatan apabila
disuruh oleh atasan untuk melakukan pekerjaan diluar tugasnya. Serta ada seorang
karyawan yang hanya menjalankan tugasnya itu dengan cara menunggu perintah
dari atasannya saja, dengan kata lain karyawan tersebut tidak mempunyai inisiatif
sendiri untuk melakukan pekerjaannya dan melakukan pekerjaan lain atau diluar
tugas pokoknya. (Hasil wawancara pada tanggal 02 Desember 2015)

Jika pegawai memiliki OCB maka pegawai mampu mengendalikan
perilakunya sendiri atau memilih perilaku yang sesuai untuk kepentingan
organisasi. Perilaku ini akan muncul karena memiliki perasaan sebagai anggota
organisasi dan merasa puas bila melakukan sesuatu yang lebih bagi organisasi.
Kondisi ini terjadi jika pegawai memiliki persepsi positif pada organisasinya,
termasuk pada iklim dalam organisasi tersebut. Iklim organisasi akan menentukan
apakah seseorang dapat melaksanakan tugas dan tanggungjawab sesuai prosedur
atau tidak (Brahmana, 2007). Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan
memiliki iklim organisasi yang berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang

dirancang di dalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan
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perbedaan tersebut. Semua organisasi tentu memiliki strategi dalam
memanajemen SDM. Iklim organisasi yang terbuka, bagaimanapun juga hanya
tercipta jika semua anggota memiliki persepsi positif pada organisasinya. Iklim
organisasi penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi seseorang tentang
apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan tingkah
laku anggota selanjutnya. Iklim organisasi akan berdampak positif jika iklim
organisasi memenuhi perasaan dan kebutuhan pegawai. Iklim ditentukan oleh
seberapa baik anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh organisasi sehingga
membentuk pola perilaku positif, antara lain OCB.

Selain iklim organisasi, terdapat juga faktor lain yang mempengaruhi OCB
yaitu interaksi antara atasan dengan bawahan dalam suatu organisasi. Riggio
(1990) dalam konsep Leader-Member Exchange menyatakan apabila interaksi
atasan bawahan berkualitas tinggi maka seorang atasan akan berpandangan positif
terhadap bawahan sehingga bawahan akan merasakan bahwa atasan banyak
memberikan dukungan dan motivasi. Hal ini meningkatkan rasa percaya dan
hormat pada atasan sehingga mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari yang
diharapkan oleh perusahaan. Terlebih lagi dengan hubungan positif yang
tercermin dalam interaksi yang berkualitas akan memberikan perasaan lebih
dihargai oleh atasan sehingga membuat karyawan lebih menunjukkan perilaku
extra-role mereka dalam perusahaan.

Pemimpin atau atasan yang memiliki kepedulian yang tinggi kepada
bawahan memiliki kecenderungan untuk membentuk hubungan atau interaksi

yang positif dengan bawahan. Mereka berusaha untuk melakukan pendekatan
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kepada bawahan. Bahkan mereka tidak merasa cangung untuk memberikan
motivasi kepada bawahan untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan
tepat waktu. Interaksi yang berkualitas yang terbentuk antara atasan dengan
bawahan juga akan meningkatkan perasaan percaya. Atasan akan dianggap oleh
bawahan sebagai orang yang mampu membantu mereka dalam menyelesaikan
permasalahan yang mereka hadapi terkait dengan pekerjaan mereka ataupun
permasalahan yang terjadi diantara rekan dalam lingkungan kerja. Salah satu
indikasi interaksi atasan bawahan yang berkualitas dapat dilihat dari usaha atasan
dalam menbantu menyelesaikan permaslahan yang terjadi pada bawahan
(Djatmika, 2005).

Berdasarkan uraian diatas maka peneliti ingin lebih jauh meneliti, seberapa
jauh “Hubungan Persepsi Iklim Organisasi dan Interaksi Atasan Bawahan
dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Pegawai Perguruan

Panca Budi Medan”

B. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan  latar  belakang ~masalah  diatas, maka peneliti
mengidentifikasikan masalah yang akan dibahas melalui penelitian ini, yaitu :

1. Perilaku OCB merupakan kesediaan untuk melakukan hal lebih diluar
tanggung jawab formalnya, bisa berupa perilaku menolong rekan kerja yang
sedang kerepotan dalam pekerjaannya, menggantikan rekan kerja yang tidak
masuk atau istirahat, membantu rekan sejawat yang pekerjaannya overload,

membantu mengerjakan tugas orang lain pada saat tidak masuk, membantu
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orang lain di luar departemen ketika memiliki permasalahan, membantu
pelanggan dan para tamu jika membutuhkan bantuan, tepat waktu setiap hari
tidak peduli pada musim, membantu proses orientasi karyawan baru meskipun
tidak diminta, kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh, menahan diri dari
aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat, memberikan perhatian terhadap
pertemuan-pertemuan yang dianggap penting, membuat pertimbangan dalam
menilai apa yang terbaik untuk organisasi, membaca dan mengikuti
pengumuman-pengumuman organisasi.

2. Jika pegawai memiliki OCB maka pegawai mampu mengendalikan
perilakunya sendiri atau memilih perilaku yang sesuai untuk kepentingan
organisasi. Perilaku ini akan muncul karena memiliki perasaan sebagai
anggota organisasi dan merasa puas bila melakukan sesuatu yang lebih bagi
organisasi. Kondisi ini terjadi jika pegawai memiliki persepsi positif pada
organisasinya, termasuk pada iklim dalam organisasi tersebut. Iklim organisasi
akan menentukan apakah seseorang dapat melaksanakan tugas dan
tanggungjawab sesuai prosedur atau tidak.

3. Kesediaan karyawan untuk melakukan OCB dipengaruhi juga oleh interaksi
antara atasan dan bawahan. Apabila interaksi atasan bawahan berkualitas
tinggi maka seorang atasan akan berpandangan positif terhadap bawahan
sehingga bawahan akan merasakan bahwa atasan banyak memberikan
dukungan dan motivasi.

4. Iklim organisasi yang kondusif, rasa percaya dan hormat pada atasan akan

menjadikan pegawai termotivasi untuk melakukan lebih dari yang diharapkan

UNIVERSITASMEDAN AREA



oleh perusahaan. Terlebih lagi dengan hubungan positif yang tercermin dalam
interaksi yang berkualitas akan memberikan perasaan lebih dihargai oleh
atasan sehingga membuat karyawan lebih menunjukkan perilaku extra-role

mereka dalam perusahaan.

C. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian di atas maka rumusan masalah yang akan diajukan
dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah ada hubungan persepsi iklim organisasi dan interaksi atasan
bawahan dengan Organizational Citizenship Behavior pada pegawai
Perguruan Panca Budi Medan?

2. Apakah ada hubungan persepsi iklim organisasi dengan Organizational
Citizenship Behavior pada pegawai Perguruan Panca Budi Medan?

3. Apakah ada hubungan interaksi atasan bawahan dengan Organizational

Citizenship Behavior pada pegawai Perguruan Panca Budi Medan?

D. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui:

1. Hubungan persepsi iklim organisasi dan interaksi atasan bawahan dengan
organizational citizenship behavior pada pegawai Perguruan Panca Budi
Medan.

2. Hubungan persepsi iklim organisasi dengan organizational citizenship

behavior pada pegawai Perguruan Panca Budi Medan.
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3. Hubungan interaksi atasan bawahan dengan organizational citizenship

behavior pada pegawai Perguruan Panca Budi Medan

E. Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu manfaat secara teoritis
dan manfaat secara praktis.
1. Manfaat penelitian secara teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan ilmiah bagi
ilmuan dalam penerapan ilmu psikologi dibidang industri dan organisasi
terutama tentang persepsi iklim organisasi dan interaksi atasan bawahan
dengan organizational citizenship behavior (OCB).
2. Manfaat penelitian secara praktis
a. Bagi perusahaan, diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan
kontribusi dalam mengendalikan jalannya roda organisasi dengan
menjadikan iklim organisasi yang kondusif, dan memiliki interaksi
yang baik antara atasan dan bawahan sehingga bisa meningkatkan
OCB karyawan dan dapat mencapai hasil kerja yang optimal.
b. Bagi peneliti selanjutnya, agar penelitian ini dapat digunakan sebagai

bahan referensi dan bahan informasi bagi penelitian sejenis.

UNIVERSITASMEDAN AREA



BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

A. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Konsep OCB pertama Kkali didiskusikan dalam literatur penelitian
organisasional pada awal 1980-an. Robbins (2007) mengemukakan bahwa OCB
merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja
formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut
secara efektif. Menurut Organ, OCB adalah perilaku individu yang bebas, tidak
secara langsung atau eksplisit diakui dalam sistem pemberian penghargaan dan
dalam mempromosikan fungsi efektif organisasi. Atau dengan kata lain, OCB
adalah perilaku karyawan yang melebihi peran yang diwajibkan, yang tidak
secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem reward formal (Organ, dalam
Bolino, Turnley dan Bloodgood 2002). Bebas dalam arti bahwa perilaku tersebut
bukan merupakan persyaratan yang harus dilaksanakan dalam peran tertentu atau
deskripsi kerja tertentu, atau perilaku yang merupakan pilihan pribadi (Podsakoff
et al. 2000).

OCB juga sering diartikan sebagai perilaku yang melebihi kewajiban
formal (extra role) yang tidak berhubungan dengan kompensasi langsung.
Artinya, seseorang yang memiliki OCB tinggi tidak akan dibayar dalam bentuk

uang atau bonus tertentu, namun OCB lebih kepada perilaku sosial dari masing-
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masing individu untuk bekerja melebihi apa yang diharapkan, seperti membantu
rekan di saat jam istirahat dengan sukarela.

Bourman dan Motowidlo (1993) mengatakan bahwa OCB dapat
meningkatkan kinerja organisasi karena perilaku ini merupakan “pelumas” dari
mesin sosial dalam organisasi. Dengan kata lain, adanya perilaku ini
menyebabkan interaksi sosial pada anggota-anggota oragnisasi menjadi lancer,
perselisihan berkurang, dan efisiensi meningkat.

Organ (dalam Aini, Hardjajani dan Priyatama, 2014) mengemukakan
“individual behavior that is discretionary, not directly or explicitly recognized by
the formal reward system, and that in aggregate promotes the effective
functioning of the organization”. Perilaku sukarela individu tidak secara langsung
atau secara ekplisit di akui oleh sistem penghargaan formal, dan secara
keseluruhan meningkatkan fungsi efektif dari organisasi. Bollino, Turley dan
Bloodgood (dalam Saptoani, 2011) mendefinisikan OCB sebagai keinginan
karyawan untuk membantu orang lain (melebihi apa yang diisyaratkan oleh
pekerjaanya). Organisasi yang berhasil adalah organisasi yang memiliki karyawan
yang bekerja melebihi tanggung jawab tugasnya dan secara sukarela memberikan
waktu dan tenaganya untuk kesuksesan pelaksanaan tugas. Organ (dalam Jahangir
dkk, 2004) berpendapat bahwa OCB penting bagi kehidupan organisasi, karena
perilaku OCB dapat memaksimalkan efisiensi atau produktivitas yang akhirnya
berkontribusi pada fungsi yang efektif dari organisasi.

Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa

Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku karyawan secara sukarela di
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luar tanggung jawab dalam job description serta kesediaan dan keikutsertaan
untuk melakukan usaha yang melebihi tanggung jawab formal dalam organisasi.
2. Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Marshall (dalam Ahdiyana (2005) mengemukakan bahwa secara umum
Organizational citizenship behavior merujuk pada 3 elemen utama yaitu,
kepatuhan (obedience), loyalitas (loyalty), dan partisipasi. Kepatuhan dan loyalitas
secara alami merupakan definisi citizenship dalam pengertian yang luas, sehingga
esensi dari citizenship behavior adalah partisipasi. Dalam partisipasi, perhatian
terutama ditujukan pada arena nasional (governance), arena komunal (local lives),
dan arena organisasional (tempat kerja). Sedangkan Graham (dalam Bolino,
Turnley dan Bloodgood, 2002) mengemukakan tiga dimensi OCB yaitu:

1. Ketaatan (Obedience) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk
menerima dan mematuhi peraturan dan prosedur organisasi.

2. Loyalitas (Loyality) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk
menempatkan kepentingan pribadi mereka untuk keuntungan dan
kelangsungan organisasi.

3. Partisipasi (Participation) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk
secara aktif mengembangkan seluruh aspek kehidupan organisasi.
Partisipasi terdiri dari:

a. Partisipasi sosial yang menggambarkan keterlibatan karyawan dalam
urusan-urusan organisasi dan dalam aktivitas sosial organisasi.
Misalnya: selalu menaruh perhatian pada isu-isu aktual organisasi atau

menghadiri pertemuan-pertemuan tidak resmi.

11

UNIVERSITASMEDAN AREA



b. Partisipasi advokasi, yang menggambarkan kemauan karyawan untuk
mengembangkan organisasi dengan memberikan dukungan dan
pemikiran inovatif. Misalnya: memberi masukan pada organisasi dan
memberi dorongan pada karyawan lain untuk turut memberikan
sumbangan pemikiran bagi pengembangan organisasi.

c. Partisipasi fungsional, yang menggambarkan kontribusi karyawan yang
melebihi standar kerja yang diwajibkan. Misalnya: kesukarelaan untuk
melaksanakan tugas ekstra, bekerja lembur untuk menyelesaikan proyek
penting, atau mengikuti pelatihan tambahan yang berguna bagi

pengembangan organisasi.

Menurut Organ (dalam Ahdiyana, 2005), OCB mempunyai lima dimensi
yaitu :

1. Altruism merupakan perilaku yang membantu orang lain dalam
menghadapi masalah dalam pekerjaannya.

2. Conscientiousness mengacu pada perilaku seseorang yang tepat waktu,
tingkat kehadiran tinggi, dan berada di atas persyaratan normal yang
diharapkan.

3. Civic virtue menunjukkan kontribusi terhadap isu-isu politik dalam suatu
organisasi pada suatu tanggung jawab.

4. Courtesy menunjukkan sikap sopan santun dan hormat yang ditunjukkan
dalam setiap perilaku seperti menjaga hubungan baik dengan rekan kerja.

5. Sportmanships menunjukkan seseorang yang tidak suka memprotes atau

mengajukan ketidakpuasan terhadap masalah-masalah kecil.
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Berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa dimensi dari
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu ketaatan (obedience), loyalitas

(loyalty), dan partisipasi.

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior
(OCB)

Dalam studi yang mengintegrasikan 3 teori yang mempengaruhi OCB
karyawan, yaitu teori atribusi, pertukaran sosial dan kepribadian evaluasi diri,
Ariani (2008) mengemukakan bahwa motif organisasi dan kepribadian evaluasi
diri merupakan faktor inti yang dapat mendorong OCB anggota organisasi secara
individual. Sedangkan Spector (dalam Robbins dan Judge, 2008) mengemukakan
bahwa kepuasan terhadap kualitas kehidupan kerja adalah penentu utama OCB
dari seorang karyawan.

Organ dan Sloat (dalam Zurasaka, 2008), mengemukakan beberapa faktor
yang mempengaruhi OCB sebagai berikut:

1. Budaya dan iklim organisasi
2. Kepribadian dan suasana hati
3. Persepsi terhadap dukungan organisasional
4. Persepsi terhadap kualitas hubungan/interaksi atasan bawahan
5. Masa kerja, dan
6. Jenis Kelamin
Berbeda dengan beberapa pendapat di atas, menurut Zurasaka (2008),

OCB lebih dipengaruhi oleh kepribadian atau lebih tepatnya kecerdasan emosi
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dibandingkan faktor-faktor situasional dan kondisi kerja di atas, atau OCB
merupakan mediator atau perantara dari faktor-faktor tersebut karena berdasarkan
pengalaman kerja selama ini, dapat dilihat bahwa banyak karyawan yang puas
dengan kondisi dan situasi kerja mereka namun tetap tidak memiliki perilaku
ekstra seperti ini.

Berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor
OCB adalah budaya dan iklim organisasi, kepribadian dan suasana hati, persepsi
terhadap dukungan organisasional, persepsi terhadap kualitas hubungan/interaksi

atasan bawahan, masa kerja, dan jenis kelamin.

B. Persepsi Iklim Organisasi

1. Pengertian Persepsi

Menurut Rahmad (1990), persepsi adalah suatu proses yang memberikan
kesan terhadap pengalaman-pengalaman mengenai suatu objek pada rangsang
yang diamati, sehingga orang akan mendapatkan hasil yaitu pengalaman yang
baru. Persepsi merupakan suatu proses yang didahului oleh penginderaan, yaitu
proses yang berwujud diterimanya stimulus oleh individu melalui alat inderanya.

Walgito (2003), menjelaskan bahwa proses tersebut tidak berhenti sampai
di situ saja melainkan diteruskan ke susunan syaraf pusat, yaitu otak dan terjadilah
proses psikologis, sehingga individu dapat menyadari apa yang ia lihat, dengar
ataupun yang ia rasakan. Persepsi juga merupakan proses waktu bagi individu
untuk mengenal, mengorganisasikan, dan memaknai sensasi yang diperolehnya

dari stimulus lingkungan, sehingga stimulus tersebut bermakna atau tidak bagi
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individu (Stenberg, 2001). Di samping itu, persepsi merupakan kemampuan untuk
memahami dan menginterpretasikan lingkungan secara akurat. Makna atau
interpretasi dibuat individu berdasarkan realitas objektif dan pengetahuan yang
dimilikinya. Oleh sebab itu, individu tidak bisa mempersepsi suatu stimulus
(objek) bila ia tidak memiliki pengetahuan sebelumnya tentang obyek tersebut
(Hamachek, 1990).

Objek persepsi berupa manusia diapresiasi ahli dengan istilah persepsi
interpersonal. Walgito (2003), menjelaskan bahwa persepsi interpersonal adalah
proses seseorang untuk mengetahui, menginterpretasi, dan mengevaluasi orang
lain yang dipersepsi, tentang sifat-sifatnya, kualitasnya, dan keadaan yang lain
yang ada dalam diri orang yang dipersepsi, sehingga terbentuk gambaran
mengenai orang yang dipersepsi. Menurut Stenberg (2001), persepsi interpersonal
merupakan penilaian individu tentang karakteristik orang lain yang berinteraksi
dengannya. Melalui interaksi terjadi proses penilaian tentang karakteristik dari
masing-masing yang dapat menimbulkan rasa senang ataupun tidak senang dari
kedua belah pihak.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa persepsi merupakan
kemampuan individu untuk memahami, memaknai dan menginterpretasikan
secara akurat stimulus yang datang dari lingkungan berdasarkan realitas objektif
dan pengetahuan yang dimilikinya. Demikian juga dengan persepsi interpesonal
yang menekankan proses interaksi, seseorang akan melakukan penilaian tentang

karakteristik orang lain.
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2. Pengertian Iklim Organisasi

Konsep tentang iklim organisasi muncul dari pandangan Kurt Lewin
(dalam Wirawan, 2007) mengenai Field theory. Menurut Lewin (dalam Wirawan,
2007), perilaku-perilaku individu dihasilkan oleh gabungan karaktersitik pribadi
(seperti: sifat-sifat kepribadian, kemampuan dan pengalaman) dengan lingkungan
psikologis seseorang (cara seseorang memandang lingkungan di sekitarnya).

Iklim organisasi merupakan sistem yang dinamis sehingga mempengaruhi
keseluruhan tingkah laku individu-individu yang ada di dalam organisasi serta
mempengaruhi cara organisasi berinteraksi dengan organisasi yang lain. Iklim
organisasi terbentuk melalui keyakinan bersama yang bekembang melalui
interaksi antara anggota kelompok dengan lingkungan fisik dan lingkungan sosial
organisasi (Lindell & Brandt, 2000).

Persepsi terhadap iklim organisasi adalah cara pandang individu terhadap
situasi lingkungan kerjanya, yang dilihat, diamati dan dirasakan oleh individu
selaku anggota organisasi kemudian diberi makna oleh individu berdasarkan
interpretasi mereka terhadap situasi lingkungan kerjanya. Menurut Glisson,
Charles, James, dan Lawrence (2002), iklim organisasi adalah persepsi individual
karyawan yang disebabkan oleh pengaruh psikologis dari lingkungan Kkerja
terhadap kesejahteraan pribadinya.

Pengertian iklim organisasi yang hampir sama disampaikan oleh James
dan Sells (dalam Dahesihsari dan Seniati 2002) yang mengatakan, iklim
organisasi merupakan persepsi individu terhadap ligkungan organisasi, yang

didasarkan pada pemaknaan personal terhadap kebermaknaan lingkungan.
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Persepsi karyawan terhadap lingkungan lebih merupakan mediator dari respon
sikap dan perilaku dibandingkan dengan karakteristik obyektif dari lingkungan itu
sendiri, oleh karena itu atribut-atribut lingkungan kerja yang bersifat langsung dan
dekat dengan pengalaman individu cenderung menimbulkan pengaruh yang
signifikan terhadap persepsi iklim organisasi. Organisasi yang dipandang sebagai
suatu sistem sosial, dalam perjalanannya selalu dipengaruhi oleh lingkungannya,
baik internal maupun eksternal. Davis dan Newstorm (2001) mengemukakan
bahwa iklim organisasi adalah lingkungan manusia di dalam, dimana para anggota
organisasi melakukan pekerjaan mereka. Dalam kaitan ini jelas dimaksudkan
bahwa iklim organisasi itu adalah yang menyangkut semua lingkungan yang ada
atau dihadapi oleh manusia yang berada di dalam suatu organisasi yang
mempengaruhi seseorang dalam melakukan tugas-tugas keorganisasiannya.
Wirawan (2007) mendefenisikan iklim secara luas. la menjelaskan bahwa iklim
organisasi adalah persepsi anggota organisasi (secara individual dan kelompok)
dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang
ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi
sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian
menentukan Kinerja organisasi.

Menurut Litwin dan Stringer (dalam Wirawan, 2007) bahwa iklim
organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif
terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, mempengaruhi perilaku
mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristik atau sifat

organisasi. Davis (2001) mengemukakan pengertian iklim organisasi sebagai “The
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human environment within an organization’s employees do their work”.
Pernyataan Davis tersebut mengandung arti bahwa iklim organisasi itu adalah
yang menyangkut semua lingkungan yang ada atau yang dihadapi oleh manusia di
dalam suatu organisasi tempat mereka melaksanakan pekerjaannya.

Sedangkan menurut Davis dan Newstorm (2001) bahwa iklim organisasi
merupakan sebuah konsep yang menggambarkan suasana internal lingkungan
organisasi yang dirasakan oleh anggotanya selama beraktivitas dalam rangka
tercapainya tujuan organisasi. Davis dan Newstorm (2001) memandang iklim
organisasi sebagai kepribadian sebuah organisasi yang membedakan dengan
organisasi lainnya yang mengarah pada persepsi masing-masing anggota dalam
memandang organisasi. Jadi dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi adalah
serangkaian deskripsi dari karakteristik organisasi yang membedakan sebuah
organisasi dengan organisasi lainnya yang mengarah pada persepsi masing-
masing anggota dalam memandang organisasi. Iklim tidak dapat dilihat dan
disentuh, tapi iklim ada dan dapat dirasakan. Iklim dipengaruhi oleh hampir
semua hal yang terjadi dalam suatu organisasi. Jika sebuah organisasi ingin
berhasil dalam mewujudkan cita-cita dan tujuannya secara utuh dan sempurna,
maka dibutuhkan individu-individu yang handal sebagai sumber daya yang akan
memegang kendali tali organisasi. Agar sumber daya manusia di dalam organisasi
dapat bekerja secara optimal dan memiliki loyalitas yang tinggi, maka organisasi
harus dapat menciptakan iklim yang baik dan menyenangkan. Sehingga sumber
daya manusia yang telah terbentuk kualitasnya dapat terus dipertahankan dan

mereka memiliki prestasi kerja yang tinggi.
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Dari uraian diatas disimpulkan bahwa iklim organisasi merupakan
seseorang karyawan tentang apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan

dasar bagi penentuan tingkah laku anggota organisasi dalam bekerja.

3. Dimensi Iklim Organisasi
Koys dan Decotris 1991 (dalam Dewi 2010) mengemukakan ada 8
(delapan) dimensi dalam persepsi terhadap iklim organisasi, yaitu :

a. Otonomi, yaitu terhadap tingkat kemandirian organisasi dalam membuat
keputusan mengenai prosedur, tujuan dan prioritas.

b. Kohesivitas, yaitu tentang kebersamaan dan saling membagi dalam
kebiasaan yang berlaku di organisasi termasuk kesediaan antar anggota
untuk memberikan bantuan material.

c. Kepercayaan, yaitu terhadap kebebasan untuk berkomunikasi secara
terbuka dengan anggota-anggota organisasi yang memiliki kedudukan
lebih tinggi tentang masalah-masalah yang sensitif dan pribadi dengan
harapan bahwa kejujuran dalam berkomunikasi tersebut tidak akan
diganggu.

d. Tekanan, yaitu terhadap tuntutan-tuntutan waktu untuk menyelesaikan
tugas dan memenuhi standar-standar prestasi.

e. Dukungan, vyaitu tentang toleransi terhadap tindakan anggota oleh
atasannya, meliputi kesediaan untuk membiarkan para anggotanya belajar

dari kesalahan mereka tanpa takut mendapat sangsi.
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f.

Pengakuan, yaitu tentang pengakuan terhadap kontribusi yang telah
diberikan anggota kepada organisasi.

Keadilan, yaitu tentang perlakuan-perlakuan di organisasi yang adil dan
tidak sewenang-wenang atau membeda-bedakan.

Inovasi, yaitu tentang dukungan terhadap perubahan dan kreativitas,
termasuk pengambilan resiko ke dalam wilayah-wilayah yang baru atau
wilayah-wilayah dimana anggota belum atau hanya memiliki sedikit

pengalaman sebelumnya.

Menurut Spencer dkk (1998) ada 6 (enam) dimensi persepsi terhadap iklim

organisasi yaitu :

a.

Hadiah, yaitu penghargaan yang berkaitan dengan tingkat prestasi dan
harapan-harapan.

Komitmen kelompok, yaitu para karyawan saling bekerjasama, saling
mempercayai dan merasa bangga menjadi bagian dari organisasi.
Fleksibilitas, yaitu meminimalkan peraturan-peraturan yang tidak berguna
dan mendukung kreativitas.

Pertanggungjawaban, vyaitu mendukung inisiatif dan pengambilan
keputusan, serta ada pertanggungjawaban pada setiap tingkatan.
Standar-standar, yaitu menetapkan tujuan-tujuan yang menantang dan
menekankan pada peningkatan prestasi.

Kejelasan, yaitu kejelasan tujuan, sasaran, peraturan dan prosedur.

Litwin dan Stringer, (dalam Wirawan, 2007) mengemukakan ada 6

dimensi persepsi iklim organisasi yaitu:
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a. Kredibilitas, yaitu tingkat penerimaan dan penghargaan terhadap
legitimasi pimpinan organisasi serta keputusan-keputusan yang dibuat.

b. Kohesivitas, yaitu tingkat keharmonisan dan keterbukaan antar anggota
yang menumbuhkan semangat persatuan dan kebanggaan terhadap
organisasi.

c. Tanggung jawab, yaitu besarnya tanggung jawab yang dipercayakan pada
anggota serta kesediaan setiap anggota untuk memikul tanggung jawab
atas tindakan-tindakannya yang salah.

d. Kejelasan, yaitu tingkat kejelasan dan penerimaan tujuan, standar-standar,
peraturan dan prosedur yang berlaku dalam organisasi.

e. Keadilan, yaitu keadilan organisasi dalam memberikan perlakuan pada
anggotanya sesuai ketentuan yang berlaku sehingga tidak menimbulkan
prasangka.

f. Fleksibilitas, yaitu tingkat penerimaan organisasi terhadap perubahan serta
dukungan terhadap kreativitas dan inovasi dalam melakukan tindakan.

Dari uraian di atas, peneliti akan mengukur persepsi iklim organisasi
dengan menggunakan 6 dimensi yang dikemukakan oleh Litwin dan Stringer,
(dalam Wirawan, 2007) yaitu kredibilitas, kohesivitas, tanggung jawab, kejelasan,

keadilan, dan fleksibilitas.
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C. Interaksi Atasan Bawahan
1. Pengertian Interaksi Atasan Bawahan (Leader-Member Exchange)

Dansereau, Graen dan Casman menjelaskan bahwa teori Leader-Member
Exchange (LMX) merupakan teori yang menjelaskan bagaimana hubungan
interpersonal berkembang diantara atasan dan bawahan (Yukl, 2012). Leader-
Member Exchange (LMX) merupakan suatu proses interaksi yang terjadi pada dua
individu dan secara berkesinambungan akan mengalami perkembangan. Cakupan
isi dari Leader-Member Exchange (LMX) terdiri atas tiga hal yakni, Leader
(pimpinan atau atasan), Follower (Bawahan) dan Relationship (Hubungan
Interpersonal) (Graen dan Liden, 1995). Pada akhirnya, pendekatan melalui
hubungan (Relationship) antara atasan dan bawahan akan menjelaskan mengenai
bagaimana hubungan interpersonal yang terjadi.

Leader Member Exchange (LMX) merupakan peningkatan kualitas
hubungan antara atsan dengan karyawan yang akan mampu meningkatkan kinerja
keduanya (Morrow, 2005). Dalam menjalankan sebuah operasional, diperlukan
kerjasama tim yang baik antara seorang atasan dan bawahan (Novliadi, 2006).
Menurut Yukl (2012) dasar pemikiran dari teori Leader Member Exchange adalah
bahwa para pemimpin mengembangkan hubungan atasan bawahan yang berbeda
dengan masing-masing bawahan.

Truckenbrodt (2000) menyatakan bahwa leader member exchange
difokuskan pada penilaian terhadap hubungan dan interaksi antara supervisor

(atasan) dan bawahan. Tingkat kedekatan dari hubungan antara pimpinan dan
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bawahan ini yang menunjukkan adanya indikasi dari leader member exchange di
perusahaan.”

Dalam lingkungan organisasi, maka leader member exchange ini
mengarah pada hubungan antara pimpinan dengan karyawan yang menjadi

pengikut pimpinan.” Graen and Scandura (1987) sebagaimana dikutip oleh
Truckenbrodt (2000) menyatakan bahwa “dalam sebuah organisasi dilihat dari
hubungan dan interaksi antara atasan dan bawahan, dapat dikelompokkan menjadi
dua kelompok, yaitu in group dan out group. Perbedaan antara dua kelompok ini
adalah tingkat kedekatan hubungan dan interaksi antara pimpinan dan bawahan.
Karyawan yang memiliki hubungan dan interaksi yang tinggi antara pimpinan dan
bawahan masuk dalam kelompok in group dan di luar kelompok in group adalah
kelompok out group.” Menurut Graen and Cashman (1995) sebagaimana dikutip
oleh Truckenbrodt (2000), “tingkat interaksi antara pimpinan dan bawahan dalam
sebuah organisasi tidak bisa terstandarisasi untuk semua karyawan karena
keterbatasan waktu pimpinan bersama karyawan dan keterbatasan sumberdaya
perusahaan. Keterbatasan sumberdaya ini lebih mengarah pada keterbatasan
kapabilitas (kemampuan) setiap karyawan dalam bekerja sehingga apresasi yang
diberikan pimpinan kepada karyawan juga dimungkinkan berbeda.”

Sementara menurut Robbins (2007), Leader Member Exchange dapat
didefinisikan sebagai “The creation by leaders of in group and out groups;
subordinates with in group status will have higher performance ratings, less
turnover, and greater job satisfaction”. Sehubungan dengan definisi tersebut,

dapat dilihat bahwa dalam Leader Member Exchange ditemukan perbedaan sikap
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yang diterima bawahan dari atasannya. Perbedaan itu membentuk kelompok
terpisah yang menerangkan hubungan antara atasan dan bawahan yang disebut
dengan in group dan out group. Pada in group, bawahan lebih dipercaya,
mendapatkan perhatian dalam porsi yang lebih besar dari atasan, dan
mendapatkan hak-hak khusus (Robbins, 2007). Bawahan yang tergabung dalam
out group mendapatkan waktu terbatas dari atasannya dan hubungan antara
atasan dan bawahan berdasarkan pada hubungan formal yang biasanya dapat
dilihat dari penggunaan bahasa pada saat berkomunikasi (Robbins, 2008).

Menurut Graen and Cashman (1975) sebagaimana dikutip oleh
Truckenbrodt (2000), bahwa karyawan dalam kelompok in group bisa
diidentifikasikan dari:

a. Adanya perlakuan-perlakuan khusus yang diberikan pimpinan kepada
karyawan. Karyawan yang masuk kelompok in group cenderung
mendapatkan perlakuan khusus dari pimpinan, misalnya perihal
kompensasi kerja, toleransi absensi kerja dan lainnya.

b. Adanya perhatian yang memadai dari pimpinan terhadap karyawan
Karyawan dalam kelompok in group akan menilai pimpinan memiliki
perhatian yang memadai kepada karyawan.

c. Adanya kepercayaan pimpinan terhadap karyawan dan sebaliknya
Pimpinan menaruh kepercayaan kepada pimpinan dan demikian pula
sebaliknya yaitu karyawan mempercayai pimpinan untuk berbuat yang

terbaik bagi karyawan.

24

UNIVERSITASMEDAN AREA



d. Kemauan menerima tambahan tanggung jawab dari perusahaan. Karyawan
yang masuk dalam kelompok in group mau diserahi tanggung jawab untuk
pekerjaan yang lainnya, meskipun sebenarnya bukan menjadi tanggung
jawab karyawan bersangkutan.

e. Kemauan karyawan untuk menerima tugas yang tidak terstruktur
Karyawan yang masuk dalam kelompok in group mau menerima tugas
yang tidak terstruktur yaitu tugas-tugas yang sifatnya mendadak dan
mungkin bukan pekerjaan yang seharusnya ditanagni karyawan
bersangkutan. Misalnya karyawan bagian produksi diminta pimpinan
untuk mengantarkan surat, menjemput anggota keluarga pimpinan, dan
lainnya.

f.  Kemauan karyawan untuk secara sukarela bekerja tambahan di perusahaan
Novliadi (2006) menyatakan bahwa hubungan antara pemimpin dengan

karyawan atau pegawai merupakan hubungan saling ketergantungan yang pada
umumnya tidak seimbang. Bawahan pada umumnya merasa lebih tergantung
kepada pemimpin daripada sebaliknya. Dalam proses interaksi yang terjadi antara
pemimpin dan bawahan, berlangsung proses saling mempengaruhi dimana
pemimpin berupaya mempengaruhi bawahannya agar berperilaku sesuai dengan
harapannya. Dari interaksi inilah yang menentukan derajat keberhasilan pemimpin
dalam kepemimpinannya di dalam suatu organisasi. Untuk mengetahui apa yang
dipikirkan karyawan mengenai perusahaan, pemimpin perlu mengadakan
komunikasi aktif dengan para karyawannya. Sikap pemimpin akan menentukan

perkembangan tim dalam organisasi perusahaan serta perkembangan yang dicapai
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yang pada akhirnya akan mempengaruhi pencapaian produktifitas kerja karyawan.
Keahlian mengembangkan tim oleh seorang pemimpin merupakan kunci sukses
keberhasilan kegiatan perusahaan.

Truckenbrodt (2000) mengungkapkan bahwa fokus dari hubungan atasan-
bawahan adalah dimaksudkan untuk memaksimumkan keberhasilan organisasi
melalui interaksi kedua belah pihak. Temuan penelitiannya membuktikan bahwa
peningkatan kualitas hubungan atasan-bawahan akan meningkatan derajat
kepuasan kerja, dan komitmen dari bawahan, serta perilaku warga organisasi.
Pemeliharaan dan pengembangan hubungan antara kedua belah pihak secara
dewasa tidak hanya bermanfaat bagi keduanya, namun yang lebih penting adalah
bagi organisasi secara keseluruhan dalam pencapaian kinerja, pertumbuhan, serta
keberhasilan.

Graen dan Cashman (dalam Truckenbrodt, 2000), mengungkapkan bahwa
sebagai konsekuensi tingginya kualitas hubungan atasan-bawahan, untuk tugas-
tugas yang tak terstruktur, pihak bawahan seringkali melakukan secara sukarela
melalui penyelesaian, pekerjaan ekstra, ataupun mengambil tanggung jawab
tambahan. Sebaliknya, dari sisi atasan, seringkali demikian berpengaruh terhadap
pengambilan keputusan, pemberian tugas-tugas, penetapan otonomi lingkup
pekerjaan, dukungan, maupun perhatian sebagai balikan dari kinerja bawahan
terhadap penyelesaian tugas-tugas yang tak terstruktur atau di luar tugas utama.
Lebih lanjut hal tersebut membangkitkan adanya rasa percaya secara timbal balik
(mutual trust), dukungan positif, saling tergantung secara informal, komunikasi

yang lebih terbuka, kepuasan bersama, maupun loyalitas.
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Berdasarkan pemaparan diatas dapat disimpulkan bahwa interaksi atasan
bawahan (Leader Member Exchange) adalah kualitas hubungan antara atasan
dengan karyawan (bawahan) yang akan mampu meningkatkan kinerja keduanya

dalam suatu organisasi.

2. Dimensi-dimensi Interaksi atasan bawahan (Leader Member Exchange)
Liden dan Maslyn (dalam Dinimartani, 2014) mengemukakan beberapa
dimensi Leader Member Exchange yaitu :
1. Affection (Afeksi)
Yaitu saling mempengaruhi satu sama lain antara atasan dan bawahan
berdasarkan pada daya tarik interpersonal, tidak hanya dari nilai
professional pekerja (Liden dan Maslyn, 1998). Afeksi (affection) menurut
Dionne (dalam Dinimartani, 2014), diwujudkan dalam keinginan untuk
kejadian dari sebuah hubungan yang menghasilkan komponen penghargaan
secara personal dan hasil yang diperoleh. Afeksi juga merupakan wujud
penggambaran dari adanya kenyamanan dan perasaan senang atau bahagia
atas hadirnya orang lain.
2. Loyalty (Loyalitas)
Yaitu mengacu pada ekspresi dari dukungan yang umum diberikan untuk
tercapainya tujuan dan sesuai dengan karakter personal dari anggota lain
pada hubungan LMX. Loyalty (loyalitas) menurut Dionne (dalam
Dinimartani, 2014) merupakan ekspresi dari dukungan public atas tujuan

dan karakter seseorang pada staf yang lain dalam lingkup LMX. Loyalitas
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melibatkan kepercayaan yang penuh pada seseorang secara konsisten dari
situasi yang satu ke situasi yang lain.

3. Contribution (Kontribusi)
Yaitu persepsi jumlah, arah, dan kualitas aktivitas yang berorientasi pada
tugas di tingkat tertentu antara setiap anggota untuk mencapai tujuan
bersama dan menguntungkan (eksplisit atau impilist). Kontribusi menurut
Dionne (dalam Dinimartani, 2014) merupakan kecenderungan pada setiap
anggota (staf) untuk berpartisipasi atau terlibat mengambil tanggungjawab
dalam menyelesaikan tugas.

4. Professional Respect (Penghormatan Profesional)
Yaitu persepsi sejauh mana setiap hubungan timbal balik telah memiliki
dan membangun reputasi di dalam atau diluar organisasi, sehingga menjadi
unggul di bidang kerjanya. Respect professional adalah adanya perasaan
saling menghargai antara pimpinan dengan staf.
Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa dimensi dari

leader member exchange adalah affection, loyalty, contribution, dan professional

respect.

3. Faktor Penyebab Interaksi Atasan Bawahan (Leader Member Exchange)

Tidak terdapat begitu banyak studi yang mempelajari faktor penyebab
leader member exchange. Beberapa menyatakan bahwa anteseden dari leader
member exchange adalah kesamaan demografis (Bauer & Green, dalam

Sarisusantini,2012), persepsi akan kesamaan (Liden, dalam Sarisusantini,2012),
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kinerja (Bauer &Green, dalam Sarisusantini, 2012), locus of control (Kinicki
&Vecchio, dalam Sarisusantini, 2012) dan perasaan suka (Wayne &Ferris, dalam
Sarisusantini, 2012).

Persepsi akan kesamaan merupakan predictor yang kuat untuk dimensi
afek dari leader member exchange, namun tidak dengan dimensi yang lainnya.
Selain itu, lama berhubungan juga predictor untuk dimensi loyalitas ataupun
respek professional, namun tidak dengan dimensi-dimensi lainnya. Dimensi-
dimensi inilah yang menyebabkan bervariasinya anteseden dari leader member

exchange.

D. Hubungan Persepsi Iklim Organisasi dan Interaksi Atasan Bawahan
(Leader Member Exchange) dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Garay (2006) ia menjelaskan bahwa OCB merupakan perilaku sukarela
dari seorang pekerja untuk mau melakukan tugas atau pekerjaan di luar tanggung
jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau keuntungan organisasinya. Lin dkk
(2008) menjelaskan bahwa terdapat tiga faktor yang mempengaruhi
organizational citizenship behavior, meliputi faktor Individu, faktor kelompok,
dan faktor organisasi (iklim organisasi dan budaya organisasi). Secara umum
iklim organisasi diartikan sebagai persepsi terhadap lingkungan organisasi baik
secara individu maupun kelompok menurut Patterson (dalam Wirawan, 2007).

Bagi Umstot (dalam Idrus, 2006) iklim organisasi merupakan salah satu

cara untuk mengukur budaya organisasi, dan iklim organisasi itu sendiri dimaknai
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sebagai cara karyawan memahami lingkungan organisasinya. Situasi ini
tampaknya yang menjadikan Umsot berpendapat bahwa faktor tertentu dapat
penting pada organisasi tertentu, namun tidak memiliki makna yang berarti pada
organisasi lain.

Jika pegawai memiliki OCB maka pegawai mampu mengendalikan
perilakunya sendiri atau memilih perilaku yang sesuai untuk kepentingan
organisasi. Perilaku ini akan muncul karena memiliki perasaan sebagai anggota
organisasi dan merasa puas bila melakukan sesuatu yang lebih bagi organisasi.
Kondisi ini terjadi jika pegawai memiliki persepsi positif pada organisasinya,
termasuk pada iklim dalam organisasi tersebut.

Bersona dan Avilio (dalam Dewi, 2010) menemukan pada beberapa
penelitian bahwa salah satu faktor penting yang membentuk OCB adalah iklim
organisasi. Iklim organisasi akan menentukan apakah seseorang dapat
melaksanakan tugas dan tanggungjawab sesuai prosedur atau tidak (Brahmana,
2007). Lebih lanjut Luthans (dalam Dewi, 2010) menjelaskan bahwa iklim
organisasi adalah lingkungan internal organisasi.

Iklim ditentukan oleh seberapa baik anggota diarahkan, dibangun dan
dihargai oleh organisasi sehingga membentuk pola perilaku positif, antara lain
OCB. Hal ini didukung oleh hasil penelitian Wahyuli (dalam Dewi, 2010) yang
menunjukkan adanya hubungan yang sangat signifikan antara iklim organisasi
dengan OCB karyawan. Hal ini berarti semakin kondusif iklim organisasi dalam

suatu perusahaan akan diikuti dengan tingginya OCB karyawan.
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Sebagai perilaku di luar peran yang harus dimainkan, sesungguhnya OCB
tidak dapat dipisahkan dari perilaku kerja yang dituntut dalam pekerjaannya atau
yang sesuai dengan peran yang dimainkannya. Berdasarkan pembahasan di atas,
OCB mempunyai pengaruh yang signifikan pada kinerja organisasi dan
keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Sehingga seharusnya organisasi
memberikan perhatian lebih pada OCB anggotanya untuk lebih mendukung
kelancaran organisasi mencapai tujuannya. Penilaian kinerja karyawan mengingat
perilaku di luar peran juga menjadi standar yang harus dipenuhi karyawan untuk
menilai kinerja karyawan. Organisasi dapat mendorong agar karyawan berlaku
positif, misalnya membantu karyawan lain dan saling mendukung dalam tim.
Lebih penting dari semua itu, organisasi dapat membentuk lingkungan yang
kondusif yang dapat mendorong OCB dalam berbagai kegiatan.

Menurut Organ dan Sloat (dalam Zurasaka, 2008), factor lainnya yang
mempengaruhi OCB adalah persepsi kualitas hubungan antara atasan dan
bawahan. Gill mengungkapkan bahwa pertukaran sosial dan gaya kepemimpinan
dalam sebuah hubungan interpersonal antara atasan dan bawahan akan
memberikan dampak terhadap meningkatnya perilaku organizational citizenship
behavior (OCB) karyawan bawahannya.

Keadaan sosial dalam lingkungan kerja memang tidak bisa disepelekan.
Teori pertukaran sosial sendiri sudah menjelaskan bagaimana pentingnya sebuah
hubungan sosial di dalam lingkungan kerja. Schneider dan Reichers menyatakan
bahwa faktor sosial, seperti hubungan interpersonal, memiliki peran penting

dalam mempengaruhi pandangan karyawan terhadap iklim organisasi (Tierney,
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1999). Dari beberapa penjelasan di atas maka dapat disimpulkan bagaimana
proses yang terjadi pada iklim organisasi dan leader-member exchange
merupakan dua hal penting yang harus diperhatikan lebih lanjut untuk

meningkatkan organizational citizenship behavior (OCB) karyawan.

E. Hubungan Persepsi Iklim Organisasi dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB)

OCB merupakan perilaku karyawan yang mempraktikkan peranan
tambahan dan menunjukkan sumbangannya kepada organisasi melebihi peran
spesifikasinya dalam kerja. Kesediaan dan keikutsertaan untuk melakukan usaha
yang melebihi tanggung jawab formal dalam organisasi merupakan sesuatu yang
efektif untuk meningkatkan fungsi sebuah organisasi melalui perilaku manusia.

Jika pegawai memiliki OCB maka pegawai mampu mengendalikan
perilakunya sendiri atau memilih perilaku yang sesuai untuk kepentingan
organisasi. Perilaku ini akan muncul karena memiliki perasaan sebagai anggota
organisasi dan merasa puas bila melakukan sesuatu yang lebih bagi organisasi.
Kondisi ini terjadi jika pegawai memiliki persepsi positif terhadap organisasinya,
termasuk pada iklim dalam organisasi tersebut. Hal ini didukung oleh Organ dan
Sloat (dalam Zurasaka, 2008) yang mengungkapkan bahwa salah satu faktor yang
mempengaruhi OCB adalah iklim organisasi. Iklim organisasi akan menentukan
apakah seorang karyawan dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai
prosedur atau tidak. Iklim organisasi yang terbuka akan tercipta jika semua

anggota memiliki persepsi positif pada organisasinya.
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Iklim organisasi dapat mempengaruhi perilaku manusia berdasarkan pada
pendapat yang dikeluarkan oleh Letwin dan Stringer (dalam Wirawan, 2007) yang
menyatakan bahwa perilaku manusia merupakan hasil interaksi individu dengan
lingkungannya atau iklim disekitarnya. Jadi lingkungan disini dianggap penting
dalam menentukan perilaku individu, yang mana individu memberi makna
terhadap lingkungannya kemudian menentukan perilaku yang tepat. Individu yang
mempunyai persepsi positif terhadap iklim organisasi akan mengembangkan
segala perilaku yang lebih baik dalam bekerja antara lain bersikap menolong,
berpartisipasi aktif, memberikan pelayanan ekstra, mau menggunakan waktu
kerjanya dengan efektif, bertoleransi terhadap hal-hal yang kurang dari harapan
dan dengan sukarela mau menjaga dan melindungi aset-aset perusahaan. Begitu
juga sebaliknya, individu yang mempunyai perilaku buruk akan berdampak
negatif bagi organisasi.

Iklim organisasi penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi
seseorang tentang apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi
penentuan perilaku anggota selanjutnya. Iklim organisasi akan berdampak positif
jika iklim organisasi memenuhi perasaan dan kebutuhan pegawai. Iklim
ditentukan oleh seberapa baik anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh
organisasi sehingga membentuk pola perilaku positif antara lain OCB.

Menurut Robbins (2007), fakta menunjukkan bahwa organisasi yang
mempunyai karyawan yang memiliki OCB yang baik akan memiliki kinerja yang
lebih baik dari organisasi lain. jika karyawan memiliki OCB maka karyawan

mampu mengendalikan perilakunya. Kondisi itu terjadi jika karyawan melihat
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persepsi yang baik tentang organisasinya, termasuk iklim organisasi. Agar semua
tugas yang dilakukan oleh karyawan tercapai dengan organisasi yang
menyenangkan yakni iklim yang dapat menumbuhkan semangat kerja karyawan.
Oleh karena itu dibutuhkan iklim organisasi untuk dapat meningkatkan OCB para
karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan antara persepsi iklim organisasi terhadap Organizatinal Citizenship

Behavior (OCB).

F. Hubungan Interaksi Atasan Bawahan (Leader Member Exchange)
dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Pengertian leader member exchange menurut Organ (2006) bahwa
“perilaku karyawan terhadap perusahaan mempunyai peran penting terhadap
keberhasilan sebuah organisasi. Perlakuan yang baik terhadap karyawan akan
mampu menciptakan perasaan suka rela pada diri karyawan untuk bisa berkorban
bagi perusahaan. Selain itu, melalui perlakuan khusus yang positif akan mampu

meningkatkan kontribusi karyawan pada perusahaan dimana karyawan bekerja.”
Menurut Morrow (2005) bahwa “leader member exchange merupakan
peningkatan kualitas hubungan antara supervisi dengan karyawan akan mampu
meningkatkan kerja keduanya. Namun realitasnya, hubungan antara karyawan dan
supervisi dapat dikelompokkan pada dua hubungan yaitu hubungan yang baik dan

hubungan yang buruk. Hubungan yang baik akan menciptakan kepercayaan
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karyawan, sikap positif, dan loyalitas, namun hubungan yang buruk berpengaruh
sebaliknya.”

Miner (dalam Novliadi, 2006) mengemukakan bahwa interaksi atasan
bawahan yang berkualitas tinggi akan memberikan dampak seperti meningkatnya
kepuasan kerja, produktivitas dan kinerja karyawan. Riggio (1990) menyatakan
bahwa apabila interaksi atasan bawahan berkualitas tinggi maka seorang atasan
akan berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga bawahannya akan
merasakan bahwa atasannya banyak memberikan dukungan dan motivasi. Hal ini
meningkatkan rasa percaya dan hormat bawahan pada atasannya sehingga mereka
termotivasi untuk melakukan “lebih dari” yang diharapkan oleh perusahaan.
Terlebih lagi dengan hubungan positif yang tercermin dalam interaksi yang
berkualitas akan memberikan perasaan lebih dihargai oleh atasan sehingga
membuat karyawan lebih menunjukkan perilaku extra role mereka dalam
perusahaan (Riggio, 1990).

Menurut Wayne (dalam Novliadi, 2006), karyawan yang memiliki kualitas
interaksi yang tinggi dengan atasannya dapat mengerjakan pekerjaan selain yang
biasa mereka lakukan, sedangkan karyawan yang memiliki kualitas interaksi yang
rendah dengan atasannya lebih cenderung menunjukkan pekerjaan yang rutin saja
dari sebuah kelompok kerja. Hal ini menunjukkan semakin baik kualitas interaksi
atasan bawahan maka semakin tinggi OCB didalam perusahaan tersebut.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan antara interaksi atasan bawahan (leader member exchange) terhadap

organizational citizenship behavior (OCB).
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G. Kerangka Konseptual

Persepsi Iklim
Organisasi (X1)

\ Organizational

> Citizenship
Behavior (OCB)

Interaksi Atasan (Y)
Bawahan

(Leader Member

Exchange) (X2)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

H. Hipotesis
Berdasarkan uraian diatas diajukan hipotesis :

1. Ada hubungan positif persepsi iklim organisasi dan interaksi atasan
bawahan dengan Organizational Citizenship Behavior pada pegawai
Perguruan Panca Budi Medan. Dengan asumsi semakin baik persepsi
iklim organisasi dan semakin tinggi interaksi atasan bawahan maka
Organizational  Citizenship  Behavior (OCB) semakin tinggi.
Sebaliknya, semakin buruk persepsi iklim organisasi dan semakin
rendah interaksi atasan bawahan maka Organizational Citizenship
Behavior (OCB) semakin rendah.

2. Ada hubungan positif persepsi iklim organisasi dengan Organizational
Citizenship Behavior pada pegawai Perguruan Panca Budi Medan.

Dengan asumsi semakin baik persepsi iklim organisasi maka
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) semakin tinggi.
Sebaliknya, semakin buruk persepsi iklim organisasi maka
Organizational Citizenship Behavior (OCB) semakin rendah.

3. Ada hubungan positif interaksi atasan bawahan dengan Organizational
Citizenship Behavior pada pegawai Perguruan Panca Budi Medan.
Dengan asumsi semakin tinggi interaksi atasan bawahan maka
Organizational  Citizenship Behavior (OCB) semakin tinggi.
Sebaliknya, semakin rendah interaksi atasan bawahan maka

Organizational Citizenship Behavior (OCB) semakin rendah.
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BAB Il
METODE PENELITIAN
Metode merupakan unsur penting dalam penelitian ilmiah, karena metode
yang digunakan dalam penelitian dapat menemukan apakah penelitian tersebut
dapat dipertanggungjawabkan hasilnya. Bab ini akan menguraikan mengenai tipe
penelitian, identifikasi variabel penelitian, definisi operasional, subjek penelitian,
teknik pengumpulan data, validitas dan reliabilitas alat ukur, dan analisis data.

A. Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian dilakukan di Perguruan Panca Budi Medan, pada bulan Februari

— Agustus 2016.
Tabel 1. Jadwal Penelitian
. . Feb Maret April Mei Juni Juli Agustus Sep

No | Jenis Kegiatan 2[3]4| 1234l 1[2][3]al1][2][3][4]1]2]3[4]1]2[3]4al1[2][3]4] 1
1 Studi

pendahuluan
) Penyusunan

proposal
3 Konsultasi

pembimbing

Seminar
4

proposal
5 | Revisi tesis

Penyusunan
6 instrument dan

konsultasi

pembimbing
7 Pengumpulan

data
] Konsultasi

pembimbing
9 | Analisis data
10 | Seminar hasil
11 | Perbaikan
12 Ujian

komprehensif
13 Perbaikan

akhir
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B. ldentifikasi Variabel Penelitian
Variabel-variabel yang ada dalam penelitian ini adalah:
1. Variabel Terikat : Organizational Citizenship Behavior (Y)
2. Variabel Bebas : Persepsi Iklim Organisasi (X1)

Interaksi Atasan Bawahan (X2)

C. Definisi Operasional

Definisi operasional dari variabel dalam penelitian ini adalah:
1. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku karyawan secara
sukarela di luar tanggung jawab dalam jobdescription serta kesediaan dan
keikutsertaan untuk melakukan usaha yang melebihi tanggung jawab formal
dalam organisasi. OCB ini diungkap dengan menggunakan skala yang disusun
berdasarkan dimensi OCB yaitu kepatuhan (obedience), loyalitas (loyalty), dan
partisipasi.

2. Persepsi Iklim Organisasi

Persepsi iklim organisasi adalah persepsi seseorang karyawan tentang apa
yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan tingkah laku
anggota organisasi dalam bekerja. Persepsi iklim organisasi ini diungkap dengan
menggunakan skala yang disusun berdasarkan dimensi iklim organisasi yang
terdiri dari enam aspek yaitu: kredibilitas, kohesivitas, tanggung jawab, kejelasan,

keadilan, dan fleksibilitas.
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3. Interaksi Atasan Bawahan (Leader Member Exchange)

Interaksi atasan bawahan (Leader Member Exchange) adalah kualitas
hubungan antara atasan dengan karyawan (bawahan) yang akan mampu
meningkatkan kinerja keduanya dalam suatu organisasi. Interaksi atasan bawahan
ini diungkap dengan menggunakan skala yang disusun berdasarkan dimensi
interaksi atasan bawahan yaitu Affection, Loyalty, Contribution, dan Professional

Respect.

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Suatu penelitian selalu berhadapan dengan masalah sumber data yang
disebut populasi dan sampel penelitian. Sumber data dalam penelitian adalah
subjek darimana data dapat diperoleh (Arikunto, 2010). Populasi adalah
keseluruhan subjek penelitian (Arikunto, 2010). Sebagai suatu populasi,
kelompok subjek ini harus memiliki ciri-ciri atau karakteristik bersama yang
membedakannya dari kelompok subjek lain. Populasi adalah seluruh individu
yang menjadi subjek penelitian yang nantinya akan dikenai generalisasi. Populasi
penelitian adalah keseluruhan (universum) dari objek penelitian yang dapat berupa
manusia, hewan, tumbuh-tumbuhan, udara, gejala, nilai, peristiwa, sikap hidup,
dan sebagainya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Perguruan Panca

Budi Medan sejumlah 80 orang karyawan.
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2. Teknik Pengambilan Sampel

Menurut Arikunto (2010), sampel adalah sebagian atau wakil populasi
yang diteliti. Dalam menentukan jumlah sampel Arikunto (2010), menjelaskan
apabila subjek kurang dari 100 lebih baik di ambil semua, sehingga penelitian
merupakan penelitian populasi (Total Sampling). Semua populasi dalam
penelitian ini akan dijadikan sampel penelitian yaitu karyawan Perguruan Panca

Budi Medan sejumlah 80 orang karyawan.

E. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode skala dengan menggunakan skala Likert. Metode skala adalah suatu
metode penelitian dengan menggunakan daftar pertanyaan yang berisi aspek-
aspek yang hendak diukur, yang harus dijawab atau dikerjakan oleh subyek
penelitian dan berdasarkan atas jawaban subyek, peneliti mengambil kesimpulan
mengenai subyek yang diteliti (Suryabrata, 1990). Dalam penelitian ini metode
skala digunakan untuk variabel bebas dan variabel tergantung.

Dipilihnya metode skala ini berdasarkan atas anggapan:

1. Bahwa subyek adalah orang yang paling tahu tentang dirinya sendiri

2. Bahwa apa yang dinyatakan oleh subyek kepada peneliti adalah benar dan
dapat dipercaya.

3. Bahwa interpretasi subyek tentang pertanyaan-pertanyaan yang diajukan
kepadanya adalah sama dengan apa yang dimaksudkan oleh peneliti.

(Hadi, 2002).
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Skala yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan skala model Likert
yang dimodifikasi. Modifikasi yang dilakukan adalah dengan tidak
mengikutsertakan pilihan jawaban N (Netral) dengan alasan untuk menghindari
kecenderungan subyek memilih pada satu jawaban alternatif N (netral) yang
berarti tidak dapat menentukan pilithan jawaban. Menurut Hadi (2002), Skala
Likert merupakan skala yang paling banyak digunakan, karena skala ini dapat
dinilai setuju atau tidak setuju. Penilaian antara setuju dengan tidak setuju dapat
dibagi menjadi empat kategori. Sedang bentuk pernyataannya dapat
dikelompokkan menjadi 2 (dua), yaitu pernyataan yang favorable dan pernyataan
yang unfavorable.

Sistem penilaian keempat kategori tersebut, untuk pernyataan yang
favourable, yaitu: sangat setuju (SS) nilai 4, setuju (S) nilai 3, tidak setuju (TS)
,sangat tidak setuju (STS) nilai 1. Kemudian untuk pernyataan unfavourable,
yaitu: sangat setuju (SS) nilai 1, setuju (S) nilai 2, tidak setuju (TS) nilai 3, sangat
tidak setuju (STS) nilai 4.

a. Skala Organizational Citizenship behavior (OCB)

Skala Organizational Citizenship behavior (OCB) disusun berdasarkan
dimensi OCB yang dikemukakan oleh Graham (dalam Bolino, Turnley dan
Bloodgood, 2002) yaitu kepatuhan (obedience), loyalitas (loyalty), dan partisipasi

Berikut adalah kisi-kisi penyebaran butir aitem skala Organizational

Citizenship Behviour (OCB) yaitu sebagai berikut :
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Tabel 2. Kisi-kisi Distribusi Skala Organizational Citizenship Behviour (OCB)

Dimensi . Sebaran Butir Aitem
No OoCB Indikator Favourable | Unfavourable Jih
1 | Kepatuhan Kemauan karyawan

(Obedience) |untuk menerima dan
mematuhi peraturan dan
prosedur organisasi

2,4,5,7,30 3,8,10,12,13 10

2 | Loyalitas Kemauan karyawan
(Loyalty) untuk menempatkan
kepentingan pribadi | 1,6,9,15,18 | 14,22,24,26,29 | 10
untuk keuntungan dan
kelangsungan organisasi.

3 | Partisipasi Kemauan karyawan
untuk menghadiri
pertemuan-pertemuan,
memberi masukan,
sumbangan  pemikiran, 11,16,19.21, 17,20,27,28 10
23,25
melaksanakan tugas
ekstra, bekerja lembur,
mengikuti pelatihan
TOTAL 15 15 30

b. Skala Persepsi Iklim Organisasi
Skala persepsi iklim organisasi dalam penelitian ini disusun berdasarkan
dimensi iklim organisasi yang skala yang disusun berdasarkan dimensi iklim
organisasi yang dikemukakan oleh Litwin dan Stringer, (dalam Wirawan, 2007)
yaitu kredibilitas, kohesivitas, tanggung jawab, kejelasan, keadilan, dan
fleksibilitas.
Berikut adalah kisi-kisi penyebaran butir aitem skala persepsi iklim

organisasi yaitu sebagai berikut :
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Tabel 3. Kisi-kisi Distribusi Skala Persepsi Iklim Organisasi

No

Dimensi

Indikator

Sebaran Aitem

Favourable | Unfavourable

Jlh

Kredibilitas

Penerimaan dan
penghargaan terhadap
legitimasi pimpinan
organisasi serta keputusan-
keputusan yang dibuat

1,2,3 7,8,9

Kohesivitas

Keharmonisan dan
keterbukaan antar anggota
serta menumbuhkan
semangat dan kebanggaan
terhadap organisasi.

4,11, 15 10,13,19

Tanggung
Jawab

Kemandirian dalam
menyelesaikan pekerjaan

5,12,20 6,14,22

Kejelasan

Penerimaan pada tujuan,
standar-standar,  peraturan
dan prosedur yang berlaku
dalam organisasi.

17,21,25 16,18,24

Keadilan

Memberikan perlakuan yang
adil pada anggota sesuai
ketentuan  yang  berlaku
sehingga tidak menimbulkan
prasangka.

23,27,29 26,28,30

Fleksibilitas

Penerimaan terhadap
perubahan serta dukungan
terhadap kreativitas dan
inovasi dalam melakukan
tindakan.

32,34,36 31,33,35

Total

18 18

36

3. Skala Interaksi atasan bawahan (Leader Member Exchange)

Skala interaksi atasan bawahan dalam penelitian ini disusun berdasarkan

dimensi interaksi atasan bawahan yang dikemukakan oleh Liden dan Maslyn

(dalam Dinimartani,

Professional Respect.

Berikut adalah kisi-kisi penyebaran butir aitem skala interaksi atasan

bawahan yaitu sebagai berikut :
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Tabel 4. Kisi-Kisi Distribusi Skala Interaksi Atasan Bawahan

No Dimensi Indikator Sebaran Butir Aitem Jih
Favourable | Unfavourable

1 | Affection Saling  mempengaruhi
antara  atasan  dan
bawahan, adanya
kenyamanan dan 2,6,10 3,5 5
perasaan senang atau
bahagia atas hadirnya
orang lain

2 | Loyalty Dukungan untuk
tercapainya tujuan,
melibatkan kepercayaan
yang penuh pada
karyawan secara
konsisten

8,12 1 3

3 | Contribution | Kecenderungan  pada
setiap anggota (staf)
untuk berpartisipasi atau
terlibat mengambil
tanggungjawab  dalam
menyelesaikan tugas.

4,14,18,20 7,11 6

4 | Professional | Perasaan saling
Respect menghargai antara | 15,16,17,19 9,13 6
pimpinan dengan staf.

TOTAL 13 7 20

F. Validitas Dan Reliabilitas Alat Ukur
1. Validitas
Menurut Hadi (2002) suatu alat ukur dikatakan valid apabila dapat
mengukur apa yang sebenarnya harus diukur. Alat ukur dikatakan teliti apabila
alat itu mempunyai kemampuan yang cermat menunjukkan ukuran besar kecilnya
gejala yang diukur.
Validitas menunjukkan kepada ketepatan dan kecermatan tes dalam

menjalankan fungsi pengukurannya. Suatu tes dikatakan mempunyai validitas
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yang tinggi apabila tes tersebut memberikan hasil ukur yang sesuai dengan tujuan
diadakannya tes tersebut.

Dalam penelitian ini skala diuji validitasnya dengan menggunakan teknik
analisis product moment rumus angka kasar dari Pearson, yaitu mencari koefisien
korelasi antara tiap butir dengan skor total (Hadi, 2002), dimana rumusnya adalah

sebagai berikut:

r = ZXY_M

xy N

[ S

Keterangan:

1 . Koefisien korelasi anatara variabel x (skor subjek tiap item)
dengan variabel y (total skor subjek dari keseluruhan item)

XY  : Jumlah dari hasil perkalian antara setiap X dengan setiap Y

: Jumlah skor seluruh subjek tiap item

: Jumlah skor keseluruhan item pada subjek

: Jumlah kuadrat skor X

: Jumlah kuadarat skor Y

: Jumlah subjek

734 <

Nilai validitas setiap butir (koefisien r product moment) sebenarnya masih
perlu dikorelasikan karena kelebihan bobot. Kelebihan bobot ini terjadi karena
skor butir yang dikorelasikan dengan skor total ikut sebagai komponen skor total.
Dan hal ini menyebabkan koefisien r menjadi lebih besar (Hadi, 2002). Formula
untuk membersihkan kelebihan bobot ini dipakai Formula Part Whole.

Adapun Formula Part Whole adalah sebagai berikut:
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r. = (rxy )(SDV)_ (D,)
N E Ty

Keterangan :
I bt : Koefisien r setelah dikoreksi
Ty : Koefisien r sebelum dikoreksi
SD, : Standart deviasi skor item

SDy : Standart deviasi skor total
Dalam menentukan valid atau tidaknya suatu aitem, Azwar (2011)
menyatakan jika suatu aitem memiliki nilai pencapaian koefisien korelasi minimal
0,30 dianggap memiliki daya pembeda yang cukup memuaskan atau dianggap

valid.

2. Reliabilitas

Konsep reliabilitas alat ukur adalah untuk mencari dan mengetahui sejauh
mana hasil pengukuran dapat dipercaya. Reliabel dapat juga dikatakan
kepercayaan, keajegan, kestabilan, konsistensi, dan sebagainya. Hasil pengukuran
dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap
kelompok subjek yang sama diperoleh hasil yang relatif sama selama aspek dalam
diri subjek yang diukur memang belum berubah. Analisis reliabilitas kedua alat
ukur digunakan metode Cronbach’s Alpha, metode ini sangat populer dan
commonly digunakan pada skala uji yang berbentuk Likert. Uji ini dengan
menghitung koefisien alpha. Data dikatakan reliabel apabila ”r alpha” positif atau

r alpha > r tabel. Nilai uji akan dibuktikan dengan menggunakan uji dua sisi pada
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taraf signifikansi 0,05 , program SPSS secara default menggunakan nilai ini
(Azwar, 2011).

Sekarang (dalam Azwar, 2011) menyatakan untuk melihat suatu data
dikatakan reliabel dapat dilihat dengan menggunakan nilai batasan penentu,
misalnya 0,6. Nilai yang kurang dari 0,6 dianggap dianggap memiliki reliabilitas
yang kurang, sedangkan nilai 0,7 dianggap dapat diterima atau cukup baik, dan
nilai diatas 0,8 dianggap baik.

Untuk mencari besaran angka reliabilitas dengan menggunakan metode

Cronbach’s Alpha dapat digunakan suatu rumus berikut (Azwar, 2011).

k Zog
el -2
-1 o7

ri = reliabilitas instrumen

k = jumlah butir pernyataan
¥ 6, = jumlah varian pada butir
612 =varian total

G. Metode Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian
yaitu hubungan antara persepsi iklim organisasi dan interaksi atasan bawahan
terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) digunakan Analisis Regresi
Berganda. Penggunaan analisis Regresi Berganda akan menunjukkan variabel
yang dominan dalam memberikan sumbangan terhadap variabel terikat dan

mengetahui sumbangan efektif dari masing-masing variabel.
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Rumus Regresi Berganda adalah sebagai berikut :

Y = b0+ b1X1+ b2X2

Dimana :
Y : Organization Citizenship Behavior (OCB)
X1 : Persepsi Iklim Organisasi
X2 : Interaksi atasan bawahan (Leader Member Exchange)
bo : besarnya nilai Y jika X1 dan X2 =0
bl : besarnya pengaruh X1 terhadap Y dengan asumsi X2 tetap
b2 : besarnya pengaruh X2 terhadap Y dengan asumsi X1 tetap
Sebelum data dianalisis dengan teknik analisis regresi, maka terlebih
dahulu dilakukan uji asumsi penelitian, yaitu:
1. Uji normalitas, yaitu untuk mengetahui apakah ditribusi data penelitian
masing-masing variabel telah menyebar secara normal.

2. Uji Linieritas, yaitu untuk mengetahui apakah data dari variabel bebas

memiliki hubungan yang linier dengan variabel terikat.
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LAMPIRAN



LAMPIRAN 1
UjiI Reliabilitas &
Validitas



Uji Reliabilitas
RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VARO0005 VARO0006 VAR0O0O007 VARO0008 VARO
009 VAR00010 VAR00011 VARO0O012 VARO0013 VA

R0O0014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 VARO0018 VARO0019 VAR00020 VAR00021 VAR00022 VAR00023
VAR00024 VAR00025 VAR00026

VAR00027 VAR00028 VAR00029 VAR00030 VAR00031 VAR00032 VAR00033 VAR00034 VAR0O0035 VAROO
036

/SCALE('IKLIM ORGANISASI') ALL

/MODEL=ALPHA

/STATISTICS=SCALE

/SUMMARY=TOTAL.

Reliability

Notes

Output Created 10-Aug-2016 10:39:20
Comments

Input Active Dataset DataSet0
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working Data File 80
Matrix Input

Missing Value Definition of Missing User-defined missing values are
Handling treated as missing.

Cases Used Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.

Syntax RELIABILITY
/IVARIABLES=VAR00001 VAR00002
VAR00003 VAR00004 VAR0O0005
VAR00006 VARO0007 VARO0008
VARO00009 VAR00010 VAR00011
VAR00012 VAR00013 VAR00014
VARO00015 VAR00016 VAR00017
VAR00018 VAR00019 VAR00020
VAR00021 VAR00022 VAR00023
VAR00024 VAR00025 VAR00026
VAR00027 VAR00028 VAR00029
VAR00030 VAR00031 VAR00032
VAR00033 VAR00034 VAR00035
VARO00036
/ISCALE(IKLIM ORGANISASI') ALL
/MODEL=ALPHA
ISTATISTICS=SCALE
ISUMMARY=TOTAL.

Resour Processor Time 00:00:00.000
ces Elapsed Time 00:00:00.000

[DataSet0]
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Scale: IKLIM ORGANISASI

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 80 100.0
Excluded® 0 .0
Total 80 100.0

a. Listwise deletion based on all variables
in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

.894 36

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
VAR00001 102.5625 114.199 .510 .889
VAR00002 102.6500 117.572 .330 .892
VARO0003 102.5625 114.021 .596 .888
VAR00004 102.8000 113.909 .554 .888
VAR00005 102.9000 112.142 .624 .887
VARO0006 102.8125 113.850 .547 .889
VAR00007 103.2375 111.854 .616 .887
VARO0008 103.0625 119.148 .265 .893
VAR00009 103.2625 116.930 .333 .892
VAR00010 103.1875 114.407 420 .891
VARO00011 103.3375 111.467 .589 .887
VAR00012 102.7250 113.898 713 .887
VAR00013 103.1375 113.411 .536 .889
VAR00014 103.0625 117.958 .255 .893
VAR00015 102.7750 116.278 .453 .890
VARO00016 103.3125 123.635 127 .900
VAR00017 103.4125 112.220 .601 .887
VAR00018 103.3125 114.192 514 .889
VARO00019 103.0125 116.747 .405 .891
VAR00020 103.1000 116.319 405 .891
VAR00021 103.0625 116.895 .340 .892
VAR00022 103.1500 118.028 .216 .895
VAR00023 102.8875 116.861 444 .891
VAR00024 103.0250 115.721 444 .890
VAR00025 102.8875 116.050 419 .891
VAR00026 102.9500 112.934 .636 .887
VAR00027 103.1750 119.285 .156 .895
VAR00028 103.0375 115.758 .450 .890
VAR00029 103.0750 117.716 .323 .892
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VARO00030 103.2375 118.639 217 .894
VAR00031 103.0625 117.477 402 .891
VAR00032 103.1625 114.492 411 .891
VARO0033 103.1625 115.707 376 .892
VAR00034 103.4625 120.885 .062 .896
VARO0035 103.2125 116.144 .355 .892
VARO0036 103.2250 114.177 .525 .889]

Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation N of Items
1.0600E2 122.203 11.05453 36
NEW FILE.
DATASET NAME DataSetl WINDOW=FRONT.
RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001 VAR0O0002 VARO0003 VAR0O0004 VARO0005 VARO0006 VARO0007 VAR0O0008 VAROO
009 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VARO0013 VA

R00014 VAR0O0015 VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 VAR00020

/SCALE('INTERAKSI ATASAN BAWAHAN') ALL

/MODEL=ALPHA

/STATISTICS=SCALE

/SUMMARY=TOTAL.

Reliability
Notes
Output Created
Comments
Input Active Dataset DataSetl

Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rc_)ws in Working 80

Data File

Matrix Input

Missing Value Definition of Missing User-defined missing values are
Handling treated as missing.

Cases Used Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.
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Syntax RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002
VAR00003 VAR00004 VAR00005
VAR00006 VARO0O007 VAR0O0008
VAR00009 VAR00010 VAR00011
VAR00012 VAR00013 VAR00014
VAR00015 VAR00016 VAR0O0017
VAR00018 VAR00019 VAR00020
/SCALE(INTERAKSI ATASAN
BAWAHAN') ALL
/MODEL=ALPHA
ISTATISTICS=SCALE
/SUMMARY=TOTAL.

Resources Processor Time 00:00:00.031
Elapsed Time 00:00:00.007
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Scale: INTERAKSI ATASAN BAWAH AN

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 80 100.0}
Excluded?® 0 .0
Total 80 100.0}
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items
.868 20]

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted

VAR00001 58.1750 47.691 -.079 .880
VAR00002 57.8125 42.888 525 .859
VAR00003 57.7875 45.562 .205 .870
VAR00004 57.8875 42.456 .594 .857
VARO0005 57.9000 45.484 .238 .868
VAR00006 57.9750 42.835 .458 .862
VAR00007 58.0375 43.226 425 .863
VARO0008 57.9125 41.524 .554 .858
VAR00009 57.9375 42.085 .595 .857
VAR00010 57.9750 42.050 .534 .859
VARO00011 57.9375 43.857 467 .862
VAR00012 57.9125 42.131 461 .862
VARO00013 58.0125 43.152 .482 .861
VAR00014 57.9875 41.937 .595 .857
VAR00015 57.9375 41.680 .585 .857
VARO00016 57.7375 43.259 476 .861
VAR00017 57.6375 43.424 436 .863
VAR00018 57.7750 40.961 .662 .854
VAR00019 57.7750 43.544 .376 .865
VAR00020 57.7000 41.808 .625 .856

Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation N of ltems

60.9375 47.401 6.88485 20]
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NEW FILE.

DATASET NAME DataSet2 WINDOW=FRONT.

RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001 VAR0O0002 VAR00003 VAR00004 VARO0005 VAR0O0006 VARO0007 VAROO008 VAROO
009 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VARO0013 VA
R00014 VAR0O0015 VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 VAR00020 VAR00021 VAR00022 VAR00023

VAR00024 VAR00025 VAR00026
VAR00027 VAR00028 VAR00029
/SCALE('OCB') ALL
/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=SCALE
/SUMMARY=TOTAL.

Reliability

VAR00030

Notes

Output Created
Comments

Input

Missing Value
Handling

Syntax

Resources

Active Dataset

Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working Data File
Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time
Elapsed Time

DataSet2
<none>
<none>
<none>
80

User-defined missing values are
treated as missing.

Statistics are based on all cases
with valid data for all variables in
the procedure.

RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001
VAR00002 VAR0O0003 VAR00004
VARO00005 VARO00006 VARO0007
VAR00008 VAR00009 VAR00010
VAR00011 VAR00012 VAR00013
VAR00014 VARO00015 VAR00016
VAR00017 VAR00018 VAR00019
VAR00020 VAR00021 VAR00022
VARO00023 VAR00024 VAR00025
VARO00026
VARO00027 VAR00028
VAR00029 VARO0030
ISCALE('OCB') ALL
/MODEL=ALPHA
ISTATISTICS=SCALE
/ISUMMARY=TOTAL.

00:00:00.046
00:00:00.008

[DataSet2]
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Scale: OCB

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 80 100.0
Excluded® 0 .0l
Total 80 100.0

a. Listwise deletion based on all variables
in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items
.875 30}

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
VAR00001 88.4875 93.747 .687 .865
VAR00002 88.5750 96.956 415 .871
VARO0003 88.6625 96.125 419 .871
VAR00004 88.8125 101.623 .066 .879]
VAR00005 88.4625 94.252 .655 .866
VAR00006 88.4625 95.543 519 .869]
VAR00007 88.5125 93.873 .766 .864
VARO0008 88.5250 95.620 .468 .870
VAR00009 88.7125 95.195 .460 .870
VAR00010 88.7625 96.690 .384 .872
VARO00011 88.9750 98.734 .286 .874
VAR00012 88.6250 97.453 375 .872
VARO00013 88.7750 97.240 .352 .873
VAR00014 88.4250 96.703 463 .870]
VAR00015 88.5625 98.857 .301 .874
VARO00016 88.9625 96.973 .395 .872
VAR00017 88.6875 96.395 .488 .870]
VAR00018 88.7500 96.038 .394 .872
VAR00019 88.6000 97.357 .395 .872
VAR00020 88.7000 94.187 .544 .868
VAR00021 88.5750 95.209 .516 .869]
VAR00022 88.7000 98.567 215 .877
VAR00023 88.8125 104.357 -.112 .883
VAR00024 88.3500 95.015 .558 .868
VAR00025 88.4250 96.653 426 .871
VAR00026 88.4750 94.683 .670 .866
VAR00027 88.3375 97.163 451 870}
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VARO00028 88.4875 93.949 .633 .866
VAR00029 88.5875 101.106 .102 .879
VARO0030 88.7875 99.511 .218 .876

Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation N of ltems
91.6750 103.209 10.15921 30}
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LAMPIRAN 2
Data Penelitian
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LAMPIRAN 3
Hasil Analisis
Data Penelitian



Uji Normalitas

NPAR TESTS

/K-S(NORMAL)=X1 X2 X3
/STATISTICS DESCRIPTIVES

/MISSING ANALYSIS.

NPar Tests
Notes

Output Created 10-Aug-2016 10:58:19)|
Comments
Input Active Dataset DataSet0

Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

Missing Value

N of Rows in Working Data
File

Definition of Missing

80]

User-defined missing values are treated as

Handling missing.
Cases Used Statistics for each test are based on all
cases with valid data for the variable(s)
used in that test.
Syntax NPAR TESTS
/K-S(NORMAL)=X1 X2 X3
ISTATISTICS DESCRIPTIVES
IMISSING ANALYSIS.
Resources Processor Time 00:00:00.031
Elapsed Time 00:00:00.003
Number of Cases Allowed® 131072
a. Based on availability of workspace memory.
[DataSet0]
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
IKLIM ORGANISASI 80 86.4625 10.25738 66.00 113.00
INTERAKSI ATASAN
BAWAHAN 80 51.9875 6.64182 23.00 66.00
ocCB 80 73.5875 10.11540 37.00 92.00
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

INTERAKSI
IKLIM ATASAN
ORGANISASI | BAWAHAN OocCB
N 80 80 80
Normal Parameters® Mean 86.4625 51.9875 73.5875
Std. Deviation 10.25738 6.64182( 1.01154E1
Most Extreme Differences Absolute 17 112 115
Positive 117 112 .076
Negative -.057 -.084 -.115
Kolmogorov-Smirnov Z 1.043 1.000 1.032
Asymp. Sig. (2-tailed) .227 271 .238
a. Test distribution is Normal.
EXAMINE VARIABLES=X1 X2 X3
/PLOT BOXPLOT STEMLEAF
/COMPARE GROUP
/STATISTICS EXTREME
/MISSING LISTWISE
/NOTOTAL.
Explore
Notes
Output Created 10-Aug-2016 10:58:38
Comments
Input Active Dataset DataSet0

Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in Working Data File 80

Missing Value  Definition of Missing User-defined missing values for dependent
Handling variables are treated as missing.

Cases Used Statistics are based on cases with no missing
values for any dependent variable or factor
used.

Syntax EXAMINE VARIABLES=X1 X2 X3
/PLOT BOXPLOT STEMLEAF
/COMPARE GROUP
ISTATISTICS EXTREME
/MISSING LISTWISE
/NOTOTAL.
Resources Processor Time 00:00:00.702
Elapsed Time 00:00:00.688
[DataSet0]

Case Processing Summary
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Cases
Valid Missing Total
Percent Percent Percent

IKLIM ORGANISASI 80 100.0% 0 .0% 80 100.0%

g“;vl\zliﬁﬁﬁl ATASAN 80 100.0% 0 .0% 80 100.0%

oCB 80 100.0% 0 .0% 80 100.0%

Extreme Values
Case Number Value

IKLIM ORGANISASI Highest 1 52 113.00
2 51 107.00
3 72 107.00
4 75 107.00
5 12 106.00°
Lowest 1 66.00
2 66.00
3 67.00
4 10 70.00
5 29 72.00
INTERAKSI ATASAN BAWAHAN Highest 1 36 66.00
2 19 65.00
3 33 65.00
4 12 63.00
5 9 62.00
Lowest 1 42 23.00
2 56 39.00
3 73 40.00
4 68 43.00
5 16 43.00
oCB Highest 1 25 92.00
2 65 90.00
3 38 89.00
4 66 89.00
5 67 89.00
Lowest 1 37 37.00
2 34 52.00
3 30 52.00
4 47 55.00
5 42 55.00°

a. Only a partial list of cases with the value 106.00 are shown in the table of upper

extremes.

UNIVERSITASMEDAN AREA

107




Extreme Values

Case Number Value

IKLIM ORGANISASI Highest 1 52 113.00
2 51 107.00

3 72 107.00

4 75 107.00

5 12 106.00°

Lowest 1 66.00
2 66.00

3 67.00

4 10 70.00

5 29 72.00

INTERAKSI ATASAN BAWAHAN Highest 1 36 66.00
2 19 65.00

3 33 65.00

4 12 63.00

5 9 62.00

Lowest 1 42 23.00
2 56 39.00

3 73 40.00

4 68 43.00

5 16 43.00

OCB Highest 1 25 92.00
2 65 90.00

3 38 89.00

4 66 89.00

5 67 89.00

Lowest 1 37 37.00
2 34 52.00

3 30 52.00

4 47 55.00

5 42 55.00°

a. Only a partial list of cases with the value 106.00 are shown in the table of upper

extremes.

b. Only a partial list of cases with the value 55.00 are shown in the table of lower

extremes.
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IKLIM ORGANISASI
IKLIM ORGANISAS| Stem-and-Leaf Plot

Frequency Stem & Leaf

3.00 6. 667

3.00 7. 024

15.00 7. 555666777788999
15.00 8. 002222223333444
17.00 8. 55555566666777788
10.00 9. 0000122344

7.00 9. 5667778

4.00 10. 1144

5.00 10. 66777

1.00 Extremes (>=113)

Stem width:  10.00
Each leaf: 1 case(s)

1207

52

1107

100

80

T
IKLIM CRGANISASI
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INTERAKSI ATASAN BAWAHAN
INTERAKSI ATASAN BAWAHAN Stem-and-Leaf Plot
Frequency Stem & Leaf

1.00 Extremes (=<23)

1.00 3.9

4.00 4. 0334

20.00 4. 55666677777888999999

29.00 5. 00001111111111112222222333444
14.00 5. 55556677889999

8.00 6. 00111123

3.00 6. 556

Stem width:  10.00
Each leaf: 1 case(s)

60

507

40

309

42
¥*

209

T
INTERAKSI ATASAN BAWAHAN
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OCB
OCB Stem-and-Leaf Plot

Frequency Stem & Leaf

1.00 Extremes (=<37)

2.00 5.22

6.00 5. 555579

2.00 6. 12

9.00 6. 567888899

23.00 7. 00000111111222223344444
11.00 7. 56666778889

18.00 8. 000112222222233333

6.00 8. 577999

2.00 9.02

Stem width:  10.00
Each leaf: 1 case(s)

100

a0

G0

407 a7
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Uji Linieritas

* Curve Estimation.

TSET NEWVAR=NONE.

CURVEFIT
/VARIABLES=Y WITH X2
JCONSTANT
/MODEL=LINEAR

/PLOT FIT.

Curve Fit

Notes

Output Created
Comments

Input

Missing Value
Handling

Syntax

Resources

Use

Predict

Time Series Settings
(TSET)

Active Dataset

Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working Data File
Definition of Missing

Cases Used

Processor Time
Elapsed Time
From

To

From

To
Amount of Output
Saving New Variables

Maximum Number of Lags in
Autocorrelation or Partial
Autocorrelation Plots

Maximum Number of Lags Per
Cross-Correlation Plots

Maximum Number of New
Variables Generated Per
Procedure

Maximum Number of New Cases
Per Procedure

Treatment of User-Missing
Values
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DataSet0
<none>
<none>
<none>
80
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases with a missing value in any
variable are not used in the analysis.
CURVEFIT
IVARIABLES=Y WITH X2
/CONSTANT
/MODEL=LINEAR
/PLOT FIT.
00:00:00.390
00:00:00.198

First observation
Last observation

First Observation following the use
period

Last observation
PRINT = DEFAULT
NEWVAR = NONE

MXAUTO =16

MXCROSS =7

MXNEWVAR = 60

MXPREDICT = 1000

MISSING = EXCLUDE




Confidence Interval Percentage
Value

Tolerance for Entering Variables
in Regression Equations

Maximum lterative Parameter
Change

Method of Calculating Std. Errors

CIN =95

TOLER = .0001

CNVERGE = .001

for Autocorrelations ACFSE = IND
Length of Seasonal Period Unspecified
Variable \_Nhos_e Values Label Unspecified
Observations in Plots

Equations Include CONSTANT

[DataSet0]
Model Description
Model Name MOD_7
Derenen :
Equation 1 Linear
Independent Variable INTERAKSI ATASAN
BAWAHAN
Constant Included
Variable Whose Values Label Observations in Unspecified
Plots
Case Processing Summary
N
Total Cases 80
Excluded Cases® 0
Forecasted Cases 0
Newly Created Cases 0
a. Cases with a missing value in any
variable are excluded from the analysis.
Variable Processing Summary
Variables
Dependent Independent
INTERAKSI
ATASAN
ocCB BAWAHAN
Number of Positive Values 80 80
Number of Zeros 0 0
Number of Negative Values 0 0
Number of Missing Values User-Missing 0 0
System-Missing 0 0
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Model Summary and Parameter Estimates

Dependent
Variable:OCB
Model Summary Parameter Estimates
R
Equation Square F dfl df2 Sig. Constant bl
Linear .276( 29.800 1 78 .000 31.959 .801
The independent variable is IKLIM ORGANISASI.
oCcB
O Ohserved

100.00 — Linear

90,00

80,00

700.00

0,00

50.00

40.00

o
30.00 T T T T T
2000 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00
IKLIM ORGANISASI
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* Curve Estimation.

TSET NEWVAR=NONE.

CURVEFIT
/VARIABLES=Y WITH X1
JCONSTANT
/MODEL=LINEAR
/PLOT FIT.

Curve Fit

Notes

Output Created
Comments

Input

Missing Value
Handling

Syntax

Resources

Use

Predict

Time Series
Settings
(TSET)

Active Dataset

Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working Data
File

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time
Elapsed Time
From

To

From

To
Amount of Output
Saving New Variables

Maximum Number of Lags in
Autocorrelation or Partial
Autocorrelation Plots

Maximum Number of Lags
Per Cross-Correlation Plots

Maximum Number of New
Variables Generated Per
Procedure

Maximum Number of New
Cases Per Procedure

Treatment of User-Missing
Values

Confidence Interval
Percentage Value

Tolerance for Entering
Variables in Regression
Equations
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DataSet0
<none>
<none>
<none>

80

User-defined missing values are
treated as missing.

Cases with a missing value in any
variable are not used in the analysis.

CURVEFIT
IVARIABLES=Y WITH X1
/CONSTANT
/MODEL=LINEAR /PLOT FIT.

00:00:00.328
00:00:00.348
First observation
Last observation

First Observation following the use
period

Last observation
PRINT = DEFAULT
NEWVAR = NONE

MXAUTO =16

MXCROSS =7

MXNEWVAR = 60

MXPREDICT = 1000
MISSING = EXCLUDE

CIN =95

TOLER =.0001




Maximum lterative
Parameter Change

Method of Calculating Std.
Errors for Autocorrelations

Length of Seasonal Period Unspecified

Variable Whose Values
Label Observations in Plots

Equations Include CONSTANT

CNVERGE = .001

ACFSE = IND

Unspecified

[DataSet0]
Model Description
Model Name MOD_6

Dependent 1
Variable

Equation 1 Linear
Independent Variable IKLIM ORGANISASI
Constant Included

Variable Whose Values Label Observations in
Plots

OoCB

Unspecified

Case Processing Summary

Total Cases 80
Excluded Cases?® 0
Forecasted Cases 0
Newly Created Cases 0

a. Cases with a missing value in any

variable are excluded from the analysis.

Variable Processing Summary

Variables

Dependent Independent

IKLIM
ocCB ORGANISASI

Number of Positive Values 80 80
Number of Zeros

Number of Negative Values

Number of Missing Values User-Missing

o O O O
o O O O

System-Missing
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Dependent Variable:OCB

Model Summary and Parameter Estimates

Equation

Model Summary

Parameter Estimates

R Square

F

dfl

df2 Sig. Constant bl

Linear

.537

90.310

1

78 .000 11.130

722

The independent variable is INTERAKSI ATASAN BAWAHAN.

oce

100.00-]

a0.00-

S0.00-

70.00-

&0.00-

S0.00-

40.00-

2 Observed
—Linear

30.00
60.00

REGRESSION

T
Fo.oo

T
80.00

T
20.00

T
100.00

T T
110.00 120.00

INTERAKSI ATASAN BAWAHAN

/MISSING LISTWISE
/STATISTICS R ANOVA
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN
/DEPENDENT Y

/METHOD=ENTER X1 X2.

Missing Value Handling

N of Rows in Working

Data File

Definition of Missing

Cases Used

UNIVERSITASMEDAN AREA

Notes
Output Created
Comments
Input Active Dataset DataSet0
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>

missing.
Statistics are based on cases with no
missing values for any variable used.
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Syntax

REGRESSION
IMISSING LISTWISE
ISTATISTICS R ANOVA
ICRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT Y
IMETHOD=ENTER X1 X2.

Resources Processor Time 00:00:00.110
Elapsed Time 00:00:00.060
Memory Required 1628 bytes
Additional Memory
Required for Residual 0 bytes
Plots
[DataSet0]
Variables Entered/Removed”
Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 INTERAKSI
ATASAN Enter
BAWAHAN, IKLIM )
ORGANISASI?
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: OCB
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7732 .597 .587 6.50292
a. Predictors: (Constant), INTERAKSI ATASAN BAWAHAN, IKLIM ORGANISASI
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4827.215 2 2413.608| 57.076 .000%
Residual 3256.172 77 42.288
Total 8083.387 79

a. Predictors: (Constant), INTERAKSI ATASAN BAWAHAN, IKLIM ORGANISASI
b. Dependent Variable: OCB

UNIVERSITASMEDAN AREA
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Hasil Analisis Regresi Berganda

REGRESSION

/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE
JCRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT Y

/METHOD=ENTER X1 X2.

Regression
Notes
Output Created 10-Aug-2016 11:42:16
Comments
Input Active Dataset DataSet0
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working 80
Data File

Missing Value Definition of Missing

User-defined missing values are treated as

Handling missing.
Cases Used Statistics are based on cases with no missing
values for any variable used.
Syntax REGRESSION
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG
N
/IMISSING LISTWISE
ISTATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
CHANGE
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT Y
/METHOD=ENTER X1 X2.
Resources Processor Time 00:00:00.062
Elapsed Time 00:00:00.036
Memory Required 1628 bytes
Additional Memory
Required for Residual 0 bytes
Plots
[DataSet0]

UNIVERSITASMEDAN AREA
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Descriptive Statistics

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: OCB

Model Summary

Mean Std. Deviation N
oCB 73.5875 10.11540 80
IKLIM ORGANISASI 86.4625 10.25738 80
:;I,\IATVI\E/EQKEI ATASAN 51.9875 6.64182 80
Correlations
INTERAKSI
IKLIM ATASAN
oCB ORGANISASI BAWAHAN

Pearson OCB 1.000 .733 .526
Correlation IKLIM ORGANISASI 733 1.000 411

INTERAKSI ATASAN BAWAHAN .526 411 1.000|
Sig. (1-tailed) OCB . .000 .000

IKLIM ORGANISASI .000 .000

INTERAKSI ATASAN BAWAHAN .000 .000
N oCB 80 80 80

IKLIM ORGANISASI 80 80 80

INTERAKSI ATASAN BAWAHAN 80 80 80

Variables Entered/Removed”
Variables| Meth
Model Variables Entered Removed| od
1 INTERAKSI ATASAI;I BAWAHAN, | Enter
IKLIM ORGANISASI

Change Statistics
Adjusted R | Std. Error of the | R Square Sig. F
Model R |R Square| Square Estimate Change |F Change| dfl | df2 | Change
1 7738 .597 .587 6.50292 .597 57.076 21 77 .000]
a. Predictors: (Constant), INTERAKSI ATASAN BAWAHAN, IKLIM
ORGANISASI
ANOVA"®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4827.215 2 2413.608 57.076 .000%

Residual 3256.172 77 42.288

Total 8083.387 79

a. Predictors: (Constant), INTERAKSI ATASAN BAWAHAN, IKLIM ORGANISASI
b. Dependent Variable: OCB

UNIVERSITASMEDAN AREA
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -.781 7.128 -.110 913
IKLIM ORGANISASI .613 .078 .621 7.830 .000}
INTERAKSI
ATASAN BAWAHAN 411 121 .270 3.404 .001

a. Dependent Variable: OCB
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LAMPIRAN 4
Alat Ukur
Penelitian



SKALA OCB

NO

PERNYATAAN

PILIHAN

JAWABAN

Saya tidak keberatan bekerja diluar jam kerja
yang telah ditetapkan bila tidak ada bayaran
tambahan

SS

S | TS

STS

Saya istirahat kerja sesuai waktu istirahat yang
sudah ditetapkan oleh perusahaan

SS

S | TS

STS

Disaat jam kerja saya mencari kesempatan untuk
dapat mengobrol santai dengan rekan-rekan
kerja

SS

S | TS

STS

Ketika saya tidak dapat masuk kerja, saya
memberi keterangan (surat ijin).

SS

S | TS

STS

Saya terlibat aktif dalam memelihara dan
melindungi fasilitas-fasilitas yang ada di
perusahaan

SS

S | TS

STS

Saya selalu memenuhi deadlines pekerjaan yang
telah diberikan kepada saya.

SS

S | TS

STS

Saya selalu membaca dan  mengikuti
pengumuman-pengumuman yang dikeluarkan
oleh perusahaan

SS

S | TS

STS

Saya merasa malas melaporkan tindakan
pelanggaran yang terjadi di lingkungan kerja
saya.

SS

S | TS

STS

Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan secepat
mungkin  dengan  sebaik-baiknya  tanpa
mengulur-ulur waktu

SS

S | TS

STS

10

Saya tidak begitu memperhatikan kebersihan
maupun Kerapihan lingkungan kerja saya

SS

S | TS

STS

11

Biasanya rekan kerja akan datang ke saya untuk
berbagi (sharing) tentang masalah-masalah yang
sedang dihadapinya.

SS

S | TS

STS

12

Saya tidak menjalankan semua aturan maupun
instruksi kerja yang diberlakukan di perusahaan
ini.

SS

S | TS

STS

13

Saya menggunakan fasilitas telepon kantor
untuk melakukan pembicaraan bagi kepentingan
pribadi saya

SS

S | TS

STS

14

Saya keberatan bekerja diluar jam kerja yang
telah ditetapkan bila tidak ada bayaran
tambahan.

SS

STS

15

Walaupun kondisi tubuh kurang enak badan,
saya tetap berangkat kerja

SS

STS

123

UNIVERSITASMEDAN AREA




PILIHAN

NO PERNYATAAN JAWABAN
Banyak ide-ide yang saya sumbangkan ke

16 perusahaan untuk peningkatan efektifitas kerja S5 S | TS| STS
Saya merasa keberatan untuk menangani

17 pekerjaan rekan kerja saat ia berhalangan hadir. S5 S | TS| STS

18 Saya berusaha mepglkutl pel_atlhgn-pelatlhan ss| s | Ts| sTs
tambahan untuk meningkatkan kinerja saya

19 | Sava aktif memberikan saran-saran yang kreatif ss| s | Ts| sTs
maupun inovatif kepada rekan kerja saya

20 Sebenarnya_saya merasa  enggan mengikuti ss| s | Ts| sTs
rapat-rapat di perusahaan ini

21 Saya sudah menyla}pk_an penyelesaian dari suatu ss| s | Ts| sTs
masalah sebelum diminta
Saya tidak merasa berkewajiban menyediakan

22 | waktu untuk mendengarkan masalah dan| SS| S | TS| STS
kekhawatiran dari rekan kerja saya.

93 Saya mgnglkgtl perubahan dan perkembangan ss| s | Ts| sTs
yang terjadi di dalam perusahaan
Saya merasa keberatan bekerja di luar jam kerja

24 | yang telah ditetapkan jika tidak ada uang | SS| S | TS| STS
lemburnya, walau 1 jam saja.
Saya bersedia membantu memberikan arahan-

25 | arahan kepada karyawan baru walaupun tidak | SS | S | TS| STS
diminta

26 Saya tidak pernah mem_bgg_l-baglkan ilmu dz?m ss| s | Ts| sTs
pengalaman yang saya miliki kepada rekan kerja

7 Saya_ _tldak merasa perkevyajlban untuk ss| s | Ts| sTs
memikirkan apa yang terbaik bagi perusahaan
Saya tidak bersedia menawarkan diri untuk

28 | membantu rekan kerja yang memiliki beban| SS| S | TS| STS
pekerjaan berat

29 _Sa_ya keberatan menggunakan sebag_lan waktu ss| s | Ts| sTs
istirahat saya untuk meneruskan pekerjaan
Saya  melakukan  pembicaraan  dengan

30 | menggunakan fasilitas telepon kantor untuk | SS| S | TS| STS
kepentingan pekerjaan saja.
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SKALA PERSEPSI TERHADAP IKLIM ORGANISASI

PILIHAN

NO PERNYATAAN JAWABAN
Saya menghargai para pimpinan di Perguruan

1 Panca Budi SS| S | TS | STS
Saya mempunyai kebanggaan terhadap

2 Perguruan Panca Budi S5 S | TS| STS

3 Saya berani mempertanggung jawabkan ss| s | T1s!sTs
kesalahan-kesalahan saya

4 Saya dapat mem_ahaml dengan jelas aturan- ss| s |1s!sTs
aturan yang ada di Perguruan Panca Budi

5 lepman'dl Perguruan Panca} Budi dapat ss| s | T1s!|sTs
mengambil keputusan dengan baik.
Saya tidak dapat menerima standar-standar

6 | penilaian kerja yang berlaku di Perguruan | SS | S | TS | STS
Panca Budi.
Beberapa keputusan-keputusan yang diambil

7 | oleh para pimpinan di Perguruan Panca Budi | SS | S | TS | STS
ini yang akhirnya tidak dapat dijalankan
Saya merasa pembicaraan antar karyawan di

8 Perguruan Panca Budi sering terkesan kaku S5 |5 | TS| STS
Atasan sering ikut campur dalam pengambilan-

9 | pengambilan keputusan yang seharusnya| SS | S | TS | STS
ditentukan sendiri oleh saya sebagai bawahan
Saya dibingungkan oleh peraturan yang sering

10 berubah di Perguruan Panca Budi. SS| 'S | TS| STS

11 Tgta tertib yang adq di Perguruan Panca Budi ss| s | Ts | sTs
diterapkan secara adil.

12 Saya _me(asakan adanya suasana yang ss| s | T1s!sTs
harmonis diantara para karyawan
Saya meragukan keadilan pimpinan dalam

13 | menerapkan sanksi yang berlaku di Perguruan | SS | S | TS | STS
Panca Budi
Ketika saya membuat kesalahan, atasan

14 langsung memberikan teguran kepada saya. S5 S | TS| STS
Suasana di Perguruan Panca Budi ini

15 | mendorong saya untuk bekerja dengan cara| SS | S | TS | STS
yang lebih kreatif

16 Saya kurang dapat memaham_l dengan jelas ss| s | Ts!|sTs
tugas-tugas yang harus saya kerjakan
Saya dapat menerima cara pengambilan

17 | keputusan yang dilakukan oleh para pimpinan | SS | S | TS | STS

18 Menurut_sayg ada karyawan-l_<ary.awan tertentu ss| s | T1s!sTs
yang lebih diutamakan oleh pimpinan
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NO

PERNYATAAN

PILIHAN
JAWABAN

19

Perguruan Panca Budi masih melakukan
kebijakan-kebijakan lama yang sudah tidak
sesuai dengan situasi kondisi sekarang ini

SS

S | TS

STS

20

Saya diberi tanggung jawab penuh oleh
Perguruan Panca Budi untuk menyelesaikan
masalah yang berhubungan dengan pekerjaan
saya sendiri.

SS

STS

21

Saya tidak pernah tersisih dari lingkungan
tempat saya bekerja sehingga saya selalu
merasakan kehangatan dalam bekerja.

SS

STS

22

Saya kurang dapat mendukung ide-ide baru
dari rekan kerja yang lain

SS

STS

23

Saya dapat menerima keputusan-keputusan
yang sudah dibuat oleh para pimpinan di
Perguruan Panca Budi ini.

SS

STS

24

Ide-ide baru yang muncul dari saya kurang
diabaikan di Perguruan Panca Budi ini

SS

STS

25

Saya dan rekan kerja tidak pernah saling
melemparkan kesalahan untuk menghindari
tanggung jawab

SS

STS

26

Perguruan Panca Budi ini memiliki prosedur
kerja yang kurang jelas bagi saya

SS

S | TS

STS

27

Hubungan antara atasan dan  semua
bawahannya cukup harmonis.

SS

S | TS

STS

28

Perguruan Panca Budi membeda-bedakan
penerapan hukuman kepada yang melakukan
pelanggaran.

SS

STS

29

Saya mendapat kesempatan mengambil
keputusan sendiri dalam bertindak.

SS

STS

30

Perguruan Panca Budi ini kurang menghargai
gagasan-gagasan baru dari saya sebagai
karyawan

SS

STS

31

Saya merasa bahwa di Perguruan Panca Budi
ini banyak pekerjaan yang kurang jelas
tujuannya

SS

STS

32

Saya tidak akan meragukan pendapat-pendapat
yang dikemukakan oleh para pimpinan di
Perguruan Panca Budi ini.

SS

STS

33

Menurut saya Perguruan Panca Budi ini tidak
adil dalam menerapkan hukuman kepada
karyawan-karyawannya atas  pelanggaran
aturan yang terjadi.

SS

STS
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PILIHAN

NO PERNYATAAN JAWABAN

Saya menutupi rahasia keberhasilan pekerjaan

34 saya dari rekan kerja yang lain.

SS| S | TS | STS

Saya merasakan adanya suasana kerja yang

35 kurang bebas untuk berpikir kreatif

SS| S | TS | STS

Pimpinan di Perguruan Panca Budi ini masih

36 meragukan rasa tanggung jawab dari saya.

SS| S | TS | STS

127

UNIVERSITASMEDAN AREA



SKALA LEADER MEMBER EXCHANGE

PILIHAN

No PERNYATAAN JAWABAN
Atasan saya tidak akan membela saya terhadap

1 | pihak lain dalam organisasi jika saya membuat | SS| S | TS| STS
kesalahan.

9 Atasan saya termasgk orang yang disukai oleh ss| s | T1s|sTs
bawahannya sebagai teman.

3 Saya tidak menemukan solusi jika berdiskusi ss| s | T1s/|sTs
dengan atasan saya
Saya bersedia untuk melakukan usaha ekstra

4 melebihi _ dgrl yang dlnglb!(an untuk ss| s | Tsl| sTs
memenuhi tujuan kerja yang diinginkan atasan
saya

5 Atasan saya selalu menegur bawahan tanpa ss| s | T1s!sTs
memberikan contoh kepada bawahannya

6 Saya tidak keberatan bekerja dengan sangat ss| s | T1s/|sTs
keras untuk atasan saya
Saya merasa keberatan bekerja dengan sangat

! keras untuk atasan saya S5 S | TS| STS
Atasan saya mempertahankan (membela)

8 | pekerjaan saya, ketika ada orang lain yang| SS| S | TS| STS
menyalahkan hasil kerja saya.

9 Saya tidak terl_<esan d_engan pengetahuan atasan ss| s | T1s|sTs
saya mengenai pekerjaannya

10 Saya Ieb_lh senang berdiskusi d_engan atasan ss| s | T1s!sTs
mengenai masalah yang muncul dilembaga
Atasan kurang memiliki pertimbangan dalam

11 | memberikan pekerjaan dan deadline kepada| SS| S | TS| STS
bawahannya

12 Atasan saya memberikan . perhatian dan ss| s | Ts|sTs
mendukung apa yang saya kerjakan

13 Atasan selalu_ menyalahkan bawahan jika target ss| s | T1s/|sTs
tidak tercapai
Saya bersedia bekerja untuk atasan saya

14 | melebihi apa yang diminta dalam uraian| SS| S | TS| STS
pekerjaan saya

15 S;;Y: mengagumi keahlian professional atasan ss| s | Ts!| sTs
Saya menghormati pengetahuan atasan saya

16 dan kompetensinya dalam pekerjaan. S5 S | TS| STS
Atasan dan bawahan saling menghargai satu

17 | sama lain untuk tercapainya tujuan suatu| SS| S | TS| STS
lembaga
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PILIHAN

No PERNYATAAN JAWABAN
Atasan saya selalu mengontrol dan mengikuti
18 | perkembangan lembaga SS| S | TS| STS

Atasan memiliki kepercayaan yang cukup

19 besar terhadap bawahannya dalam bekerja

SS| S | TS| STS

Pekerjaan saya berjalan dengan lancar dan
20 | sukses karena ada dukungan dan kepercayaan | SS| S | TS| STS
dari atasan
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Data Penelitian Organizational Citizenship Behavior

15

14

13

12

10

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40
41

42

a3
a4
45

46
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47

48

49
50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75

76
77
78
79
80
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74
76
68
82

55

71

78
74
72

65

70
72

69
87

81

87

72

85

81

71

80
82

82

70
92

73

79
62

55

52

72

82

70
52

72

74
37
89
57
78
61

55

71

76
68
82

28 |Total

27

26

25

24

21

20

19

18

17

16
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55

71

78
77

74
83

82

80
69
83

59
71

68
82

76
77
83

74
90
89
89
71

82

68
67

83

73

66

70
76
70
75

80
83
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Data Penelitian Persepsi Iklim Organisasi

101 11[12(13|15|17|18|19(20|21|23(24] 25

9

7

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29
30
31

32
33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46
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47

48

49
50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75

76
77
78
79
80

UNIVERSITASMEDAN AREA



82

83

79
83

84
76
67
66
66
70
83
106

85

86
77
75

80
88
78
85

86
85

93

74
90
83

79
87

72

87
101

96
76
84
85

96
91

82

84
85

79
78

82

82

86
86

26(28|29(31]32(33]|35] 36 |Total
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85

97

90
101
107
113

94
76
75

77
87
92

75

97

77
82

82

86
98
90
95

80
88
90
104
107

97
87
107

77
104

94
92
106
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Data Penelitian Interaksi Atasan Bawahan

52

51

45

49

47

51

46

44
62

49

50
63

59
57
53

43

52

50
65

52

52

52

61

51

51

49

47

54
46

51

55

52

65

51

47

66
60

51

47

51

51

23

53

47

59
58

101 11|12|13(14|15(16| 17| 18| 19| 20 |Total

9

8

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29
30
31

32
33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46
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59
61

55

58
48

51

51

48

53

39
49

51

52

57
55

59
50
60
61

61

50
43

54
49

49

48

40

55

56
46

54
56
46

45

47

48

49
50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75

76
77
78
79
80
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24
96
120
60
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